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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara Beban Kerja 
dengan Stres Kerja dan hubungan antara  servant leadership dengan Stres Kerja 
pada karyawan TPKU Tebuireng Jombang. Penelitian ini merupakan penelitian 
korelasi yang mana Teknik pengumpulan datanya menggunakan kuesioner yang 
telah disesuaikan dengan subjek. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 38 orang 
serta pada penelitian ini peneliti menggunakan Teknik sampling jenuh dimana 
semua karyawan dijadikan sebagai subjek. Hasil penelitina ini adalah terdapat 
hubungan positif yang signifikan antara Beban Kerja dengan Stres Kerja pada 
karyawan TPKU Tebuireng Jombang, dan ada hubungan negative yang tidak 
signifikan antara  servant leadership dengan Stres kerja pada karyawan TPKU 
Tebuireng Jombang. 
Kata Kunci : Stres Kerja, Beban Kerja,  servant leadership 
  
 



































The purpose of this study was to determine the relationship between workload and 
work stress and the relationship between  servant leadership and work stress on 
employees of TPKU Tebuireng Jombang. This research is a correlation research 
in which the data collection technique uses a questionnaire that has been adjusted 
to the subject. The subjects in this study amounted to 38 people and in this study 
the researchers used a saturated sampling technique where all employees were 
used as subjects. The results of this study are that there is a significant positive 
relationship between workload and work stress on employees of TPKU Tebuireng 
Jombang, and there is an insignificant negative relationship between  servant 
leadership and work stress on employees of TPKU Tebuireng Jombang. 
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A. Latar Belakang 
Karyawan merupakan aset terpenting dalam suatu perusahan keberadaan 
karyawan tidak bisa diabaikan begitu saja, karena jika karyawan berada 
dalam tekanan maka akan berdampak pada kinerja perusahaan. Stres yang 
berkepanjangan dapat menyebabkan penurunan konsentrasi, karyawan 
menjadi mudah tersinggung dengan karyawan lain, meningkatkan 
ketidakhadiran kerja, mengganggu pola tidur, dan menurunkan kualitas 
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Stres kerja merupakan suatu 
keadaan atau kondisi ketegangan di suatu peluang kendala maupun tuntutan 
(Robbins 2002 : 304).  
Mangkunegara (2009:179) stres adalah perasaan yang menekan karyawan 
Ketika sedang melakukan pekerjaan, hal ini dapat ditandai dengan karyawan 
memiliki keadaan emosi yang tidak stabil, perasaan yang tidak nyaman, 
tekanan darah yang meningkat, serta gangguan dengan pencernaan. Stres 
mempunyai dampak positif dan dampak negatif. Reaksi pertahanan penyebab 
stres terdapat pada bagian tubuh tanggapan ini menunjukkan dan 
menyesuaikan Bagaimana cara menghadapi penyebab stres dengan melewati 
3 fase berbeda yang pertama disebut sinyal (alarm) tingkat ini normal dari 
ketahanan seseorang, kedua fase perlawanan dimana  seseorang mengalami 
kelebihan, ketakutan dan ketegangan.  
Dimana tingkat ketahanan naik diatas normal, yang ketiga yaitu kelebihan 
 


































penurunan kesehatan mengakibatkan perubahan di dalam fungsi sistem 
kekebalan titik proses berlangsung secara bertahap dan akan mengakibatkan 
kondisi yang berbahaya (selye 1997). Menurut Luthans (2006:442) terdapat 
tiga faktor penyebab stres yaitu stres yang berasal dari luar organisasi 
(stressor ekstra organisasi), stres yang berasal dari dalam organisasi (stressor 
organisasi), dan stressor individual. 
Tempat Praktek Ketrampilan Usaha (TPKU) yang awalnya merupakan 
ekstrakulikuler kini bergeser menjadi konveksi milih pondok pesantren 
tebuireng. TPKU bertujuan untuk melatih para santri dan para siswa agar 
lebih terampil, sehingga lokasinya di tempatkan di dalam lembaga formal 
Pondok Pesantren Tebuireng sendiri, yaitu SMA A. Wahid Hasyim, TPKU 
menyediakan segala keperluan sekolah khusus dibidang tata busana, seperti 
seragam sekolah lengkap, kerudung, ikat pinggang, sepatu, sandal, kopyah, 
hingga kasur dan seprei. Selain di bidang konveksi, TPKU juga bergerak di 
bidang sablon.Salah satu faktor yang berasal dari dalam organisasi adalah 
beban kerja yang diterima saat bekerja. Beban kerja adalah salah satu aspek 
yang harus diperhatikan oleh setiap perusahaan karena beban kerja 
berpengaruh terhadap karyawan dalam meningkatkan produktivitas dan 
perasaan  nyaman dalam bekerja.  
Beban kerja merupakan frekuensi kegiatan rata-rata dari masing- masing 
pekerja dalam jangka waktu tertentu beban kerja meliputi beban kerja fisik 
maupun mental. Beban kerja fisik bisa dilihat, bisa diperkirakan dan bisa 
diukur secara objektif tetapi lain halnya dengan beban kerja mental yang tidak 
 


































dapat dilihat serta diukur secara langsung (Wulanyani, 2015).  
Beban kerja adalah kumpulan dari beberapa kegiatan yang harus 
diselesaikan dalamjangka waktu tertentu oleh unit organisasi atau pimpinan 
kantor (Murti, 2013). Akibat beban kerja yang terlalu berat atau kemampuan 
fisik yang terlalu lemah dapat mengakibatkan seorang karyawan menderita 
gangguan atau penyakit akibat kerja (Irwandi, 2007). Jadi beban kerja adalah 
sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh individu maupun organisasi 
dalam jangka waktu tertentu. Berdasarkan pada beberapa penelitian bahwa 
Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Stres Kerja di Dinas 
Perhubungan Provinsi Bali (Pratama. 2018), terdapat hubungan beban kerja 
dengan stres kerja pada karyawan Service Well Company PT. Elnusa Tbk 
Wilayah Muara Badak (Zulkifli. 2019).  
Sinungan (2003:28) menyatakan Beban kerja berpengaruh Beberapa faktor 
baik terkait dengan angkatan kerja itu sendiri Dan informasi yang berkaitan 
dengan lingkungan kerja perusahaan, dan Kebijakan pemerintah, seperti: 
pendidikan, pengalaman, moral, Sikap dan etika profesi, motivasi berprestasi, 
disiplin, supervisi, hubungan interpersonal Industri, teknologi, fasilitas 
produksi, dll. Beban kerja yang dirasakan oleh karyawan adalah jumlah 
pekerjaan yang banyak dan tidak berhenti-berhenti seperti harus mengerjakan 






































Faktor yang berasal dari dalam organisasi lainnya adalah gaya 
kepemimpinan. Gaya kepemimpinan merupakan pembawaan seorang 
individu dalam memimpin tim/ kelompok yang ada. Gaya kepemimpinan 
tertentudapat menciptakan budaya yang menentukan tinggi rendahnya stres 
kerja pada karyawan, dimana dengan gaya kepemimpinan yang digunakan itu 
akan memberikan stimulus yang akan dipersepsikan oleh karyawan (Rucy 
Arum Wijayati, Dkk).  
Terdapat bermacam-macam gaya kepemimpinan yang dapat diterapkan 
dalam sebuah organisasi / perusahaan. Salah satunya adalah  servant 
leadership (Gaya kepemimpinan melayani) dimana seorang pemimpin yang 
memiliki pengikut dan dibantu untuk berkembang dalam reputasi, 
kemampuan, atau dalam berkontribusi untuk membangun mereka menjadi 
orang yang lebih multitalenta.  servant leadership dapat menjadi alternatif 
kepemimpinan dalam masa perubahan organisasi. Handoyo (2010) pada 
penelitiannya membuktikan bahwa konstruk  servant leadership adalah 
unidimensionalitas, yang artinya konstruk ini merupakan satu konstruk yang 
utuh.  
Konstruk  servant leadership yang dinyatakan oleh Greenleaf (2002) 
adalah bahwa  servant leadership didasarkan pada tanggung jawab utama 
pada pelayanan terhadap bawahan dengan meletakkan kepentingan bawahan 
diatas kepentingan pemimpin. Kepemimpinan pelayanan adalah suatu 
kepemimpinan yang memiliki rasa keinginan untuk melayani dan menjadi 
pihak pertama dalam melakukan pelayanan (Tatilu. 2014).  
 


































Seorang pemimpin yang menggunakan gaya kepemimpinan melayani 
memiliki karakteristik yang berbeda, seperti : mampu memahami apa yang 
disampaikan oleh orang lain, memiliki empati yang tinggi, memotivasi 
karyawan dalam bekerja, bertanggung jawab, mampu memberi pengaruh 
pada bawahan, memiliki konsep yang matang, dapat memperhitungkan resiko 
yang terjadi, mau melayani bawahan terlebih dahulu,mempunyai komitmen 
untuk mengembangkan sumber daya manusia dan membangun masyarakat 
sekitar (Spears. 1999). 
Dari hasil dari wawancara yang saya lakukan kepada beberapa karyawan 
TPKU mereka mengaku bahwa beban kerja yang diterima melebihi batas 
kemampuannya karena banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan dalam 
waktu tertentu, dimana itu menjadi salah satu faktor terjadinya stres kerja 
yang dialami oleh karyawan disana.  Zulkifli (2019) pada penelitiannya, pada 
batasan tertentu, beban kerja tersebut menyebabkan pekerja menjadi tidak 
produktif dan menjadi destruktif bagi individu pekerja, bila berkelanjutan 
akan timbul kelelahan mental dan dapat tampil dalam bentuk reaksi 
emosional dan psikomotor secara patologis.  
Berdasarkan hasil wawancara fenomena yang ada saat ini adalah ketika 
seorang karyawan mengalami beban kerja yang mana karyawan tersebut akan 
merasakan kelelahan, bosan, sampai menarik diri dari pekerjaannya. 
Pemimpin perusahaan perlu mempertimbangkan gaya kepemimpinan yang 
seperti apa yang cocok untuk membantu karyawan terhindar dari stres kerja 
karena beban kerja yang melebihi kemampuan masing-masing karyawannya, 
 


































karena beban kerja yang juga mempengaruhi motivasi serta produktivitas 
karyawan, ketika karyawan tak mampu mentoleransi beban kerja tersebut, 
kemungkinan karyawan akan menarik diri dari pekerjaannya. Keterlibatan 
pemimpin dalam upaya meningkatkan kualitas kerja serta pertumbuhan 
perilaku karyawan ada dalam satu varian gaya kepemimpinan yang dikenal 
sebagai kepemimpinan yang melayani atau  servant leadership (Astohar, 
2012). 
Berdasarkan pemaparan yang diatas, peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian tentang Hubungan Antara Beban Kerja Dengan Stres Kerja Pada 
Karyawan di TPKU Tebuireng Jombang dan  servant leadership Dengan 
Stres Kerja Pada Karyawan di TPKU Tebuireng Jombang. 
B. Rumusan Masalah 
Agar penelitian ini menjadi lebih fokus pada permasalahan yang dihadapi 
dan tidak menyimpang maka penulis memberikan batasan-batasan. Batasan 
masalah dalam penelitian ini terdiri dari : 
1. Adakah hubungan antara beban kerja dengan stres kerja pada karyawan 
di TPKU Tebuireng Jombang? 
2. Adakah hubungan antara penerapan  servant leadership dengan stres 
kerja karyawan di TPKU Tebuireng Jombang? 
  
 


































C. Kajian Riset Sebelumnya 
Penelitian yang dilakukan oleh Trisna jayati (2019) stres berkepanjangan 
dapat berdampak pada penurunan konsentrasi, perawat menjadi mudah marah 
terhadap pasien, meningkatkan ketidak hadiran kerja,mengganggu pola tidur, 
dan mengurangi kualitas pekerjaan dalam memberikan asuhan keperawatan 
pada pasien, juga faktor konflik kerja lebih dominan yang dapat 
mengakibatkan stres kerja adalah perbedaan pendapat. 
Nursalam, dkk (2007) shift kerja bukan merupakan faktor dominan yang 
meningkatkan stres kerja perawat, karena perawat yang bekerja pada shift 
pagi, sore dan malam di ruang Intermediet Bedah Flamboyan RSUD Dr. 
Soetomo menunjukkan stres kerja dalam kategori ringan-sedang. Hal itu 
menandakan bahwa shift kerja tidak terlalu berpengaruh terhadap stres kerja. 
Sedangkan pada penelitian Indah Rhamdani, dkk (2019) terdapat hubungan 
antara shift kerja, kelelahan kerja, jenis kelamin, dan stres pernikahan dengan 
stres kerja pada perawat RSUD Asy-Syifa Sumbawa barat, tetapi usia tidak 
mempengaruhi stres kerja. 
Pada penelitian tahun 2018 yang dilakukan oleh Putu yogi agastya pratama 
menemukan hasil bahwa konflik interpersonal berpengaruh positif dan 
memiliki signifikan tinggi terhadap stres kerja di dinas perhubungan Provinsi 
Bali, serta beban kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres 
kerja di dinas perhubungan Provinsi Bali. 
 
 


































Haryanti et al., (2013) Terdapat hubungan antara beban kerja dengan stres 
kerja perawat di RSUD Kabupaten Semarang, sedangkan menurut Aliftitah, 
(2016) Sebagian besar perawat di ruang ICU RSUD dr. H. Moh Anwar 
mengalami beban kerja sedang dengan tingkat stres kerja ringan. 
Rizkya (2018) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 
signifikan negatif terhadap stres kerja anggota Polri Divisi PROPAM Polda 
Jawa Barat, dimana dapat dikatakan bahwa hipotesis H0 ditolak dan hipotesis 
H1 diterima. Hal tersebut dapat dikatakan, ketika gaya kepemimpinan yang 
diterapkan oleh pimpinan di suatu organisasi semakin kuat, maka tingkat stres 
kerja karyawan akan semakin rendah atau bahkan karyawan tidak mengalami 
stres kerja. 
Pada penelitian yang dilakukan oleh Habibi (2018) Berdasarkan hasil 
penelitian yang dilakukan pada pekerja di Unit Produksi PT. Borneo 
Melintang Buana Export dapat diketahui bahwa variabel jenis kelamin, 
jadwal kerja, konflik peran, dan konflik interpersonal berpengaruh terhadap 
stres kerja. 
Zulkifli, dkk pada penelitiannya pada tahun 2019, mengungkapkan bahwa 
ada hubungan antara usia dengan stres kerja pada karyawan Service Well 
Company PT. Elnusa Tbk wilayah Muara badak, serta ada hubungan masa 
kerja dengan stres kerja pada karyawan Service Well Company PT. Elnusa 
Tbk wilayah Muara badak, dan ada hubungan antara beban kerja dengan stres 
kerja pada karyawan Service Well Company PT. Elnusa Tbk wilayah Muara 
 



































Pada penelitian tahun 2018 yang dilakukan oleh Rina Aprianti, dkk 
mengungkapkan bahwa adanya hubungan yang signifikan secara statistik 
antara umur dengan stres kerja pada dosen tetap di STIKES Y Bengkulu. 
Ekin Akhsa Febriandini, dkk (2016) mengungkapkan bahwa terdapat 
hubungan yang signifikan antara faktor individu, faktor organisasi, dan faktor 
kelelahan kerja terhadap stres kerja. 
Satwika Ganendra (2018) pada penelitiannya mengungkapkan peningkatan 
intensitas penerangan dari sebelumnya mampu menurunkan tingkat stres serta 
meningkatkan produktivitas kerja pada karyawan. 
D. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan di atas, Adapun 
tujuan peneliti dalam penelitian ini yaitu :  
Untuk mengetahui adanya hubungan antara beban kerja dengan stres kerja 
pada karyawan di TPKU Tebuireng Jombang, dan  servant leadership dengan 
stres kerja pada karyawan di TPKU Tebuireng Jombang. 
E. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
Hasil dari penelitian ini diharapkan bisa menjadi referensi untuk 
peneliti selanjutnya, serta menambah pengetahuan di bidang psikologi, 
khususnya psikologi industri dan organisasi. 
 


































2. Manfaat Praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi informasi dan 
masukkan yang bermanfaat dan dapat membantu pimpinan lembaga 
TPKU dalam menentukan kebijakan-kebijakan yang akan diterapkan pada 
karyawan. 
F. Sistematika Pembahasan 
Penulisan laporan hasil penelitian ini dilakukan untuk menyelesaikan tugas 
akhir mahasiswa dengan berpaku pada buku panduan penulisan sripsi dari 
Fakultas Psikologi dan Kesehatan UIN Sunan Ampel Surabaya yang 
diterbitkan tahun 2018. Tugas akhir ini disusun dengan lima BAB 
pembahasan. 
BAB pertama menjelaskan tentang masalah utama yang terdapat dalam 
penelitian ini. Pada BAB pertama juga dijelaskan mengenai pertanyaan 
penelitian, keaslian penelitian, tujuan penelitian, manfaat penelitian serta 
sistematika pembahasan. 
Selanjutnya pada BAB kedua menjelaskan tentang teori yang 
dipergunakan sebagai kajian dalam penelitian. Teori stres akademik, kualitas 
tidur, gaya belajar serta hasil belajar akan dikaji pada penelitian ini. Tentunya 
pada BAB ini dijelaskan tentang hubungan variabel satu dengan variabel 
lainnya sehingga dapat memunculkan kerangka teoritik serta hipotesis 
penelitian. 
Pada BAB tiga dijelaskan tentang metode penelitian yang digunakan oleh 
 


































peneliti dalam proses penelitian. BAB ketiga ini meliputi rancangan 
penelitian, identifikasi variabel, definisi operasional, populasi, teknik 
sampling, sampel penelitian, dan terdapat instrument penelitian yang 
digunakan serta melampirkan validitas dan reliabilitasnya, yang terakhir 
penjelasan teknik analisis data. 
BAB keempat berisikan penjelasan hasil penelitian dan hasil uji hipotesis 
yang dilengkapi dengan pembahasan. Pada BAB ini, berisikan penjelasan 
rinci hasil penelitian dimulai dari persiapan dan pelaksanaaan penelitian, 
uraian hasil penelitian, dan pembahasan hasil uji hipotesis berdasarkan data 
statistic yang diperoleh dan yang terakhir pembahasan hasil penelitian 
berdasarkan teori – teori dari penelitian sebelumnya. 
Selanjutnya BAB kelima berisikan penjelasan tentang kesimpulan yang 
didapatkan dari permasalahan dalam penelitian yang telah dikaji dan dibahas 
melalui analisis data maupun melalui penelitian sebelumnya. Pada BAB ini 
juga dijelaskan pula tentang saran terkait penelitian yang dilakukan. 
  
 





































A. Stres Kerja 
1. Pengertian Stres Kerja 
Stres kerja merupakan suatu permasalahan yang umum terjadi pada 
perusahaan. Stres kerja merupakan hal yang penting untuk diteliti karena 
stres kerja memiliki dampak baik pada individu maupun organisasi, yaitu 
dampak dampak subjektif dampak perilaku, dampak fisiologis, dampak 
kognitif dan dampak organisasi (Cox dalam Gibson,2006) 
Stres merupakan suatu kondisi keadaan seseorang yang mengalami 
ketegangan karena adanya kondisi yang mempengaruhi, kondisi tersebut 
dapat diperoleh dari dalam diri seseorang maupun lingkungan di luar diri 
seseorang. Stres dapat menimbulkan dampak yang negatif terhadap 
keadaan psikologis dan biologis bagi karyawan (Septianto, D. dan 
Lataruva, E., 2010) 
Beehr dan Newman (2014) yang mendefinisikan mengenai stres 
kerja sebagai kondisi yang muncul dari interaksi manusia dengan 
pekerjaannya serta dikarakteristikkan oleh manusia sebagai perubahan 
manusia yang memaksa mereka untuk menyimpang dari fungsi normal 
mereka. Bisa dikatakan bahwa stress kerja adalah umpan balik atas atas 
diri karyawan secara fisiologis maupun psikologis terhadap keinginan 
atau permintaan organisasi. Stres kerja merupakan faktor-faktor yang 
dapat memberi tekanan terhadap produktivitas dan lingkungan kerja serta 
 


































dapat mengganggu individu.  
Schultz (1982) menjelaskan aspek-aspek yang dapat menimbulkan 
stres kerja adalah beban kerja yang berlebihan baik secara kualitatif 
maupun kuantitatif. Individu akan merasa beban kerjanya berlebihan 
secara kuantitatif apabila terlalu banyak pekerjaan yang harus ia lakukan, 
sedangkan individu akan merasa bahwa beban kerjanya berlebihan secara 
kualitatif apabila menurutnya pekerja itu sulit bagi dirinya. 
Berdasarkan beberapa definisi yang telah disampaikan oleh 
beberapa tokoh diatas dapat disimpulkan bahwa stres kerja yang 
dimaksud dalam penelitian ini adalah suatu kondisi seseorang yang 
mengalami ketegangan yang mempengaruhi baik itu dari dalam diri 
seseorang maupun dari luar diri seseorang. 
2. Faktor- faktor yang mempengaruhi stres kerja 
Bersumber dari stres pada pekerjaan, karakteristik individu, dan 
stresor di luar organisasi. Sumber stres pada pekerjaan antara lain adalah 
kondisi kerja yang terlalu sedikit atau beban kerja peran dalam organisasi 
diantaranya ada role conflict dan role ambiguity, perkembangan karir 
seperti promosi, relasi di tempat kerja dengan atasan, rekan sejalan, atau 
bawahan serta struktur organisasi seperti tidak ada partisipasi dalam 
pembuatan keputusan (Greenberg,2002). 
Menurut Kiov dan Kohn (dalam Miner,1992) stresor dapat timbul 
pada lingkungan kerja, kondisi kerja, organisasi, karir, jabatan, hubungan 
 


































antara manusia, keluarga, serta stresor juga bersumber dari dalam diri 
individu antara lain kepribadian, sikap terhadap pekerjaan, lama kerja, 
pendidikan, serta pengalam masa lalu. 
Faktor penyebab stres kerja menurut National Safety Council 
yakni berupa kurangnya otonomi, beban kerja, relokasi pekerjaan, 
kurangnya pelatihan, perkembangan karir, hubungan yang buruk dengan 
atasan, perkembangan teknologi, bertambahnya tanggung jawab tanpa 
pertambahan gaji, dan pekerja yang dikorbankan (faktor organisasional), 
pertentangan antara karir dan tanggung jawab keluarga, ketidakpastian 
ekonomi, kurangnya penghargaan kerja, kejenuhan kerja, perawatan 
anak, dan konflik dengan rekan kerja (faktor individu), buruknya kondisi 
lingkungan kerja, pelecehan seksual, kekerasan di tempat kerja, 
kemacetan saat berangkat dan pulang kerja, dan diskriminasi ras (factor 
lingkungan). 
3. Aspek Stres kerja menurut Beehr, (2014) yaitu : 
a. Aspek fisiologis merupakan respon tubuh dalam kondisi tertekan atau 
stres, seperti detak jantung berdebar kencang, tekanan darah 
meningkat, gangguan pernafasan dan bahkan sulit tidur. 
b. Aspek psikologis merupakan respon dari keadaan tertekan karena 
pekerjaan yang dimiliki. Hal ini dapat membuat pekerja merasakan 
kecemasan dan, mudah tersinggung, mudah marah, turunnya motivasi, 
turunnya kepercayaan diri, dan sampai menarik diri dari pergaulan. 
 


































c. Aspek perilaku merupakan respon fisik yang dilampiaskan dalam 
bentuk sikap dan perilaku, seperti prokrastinasi, menurunnya 
hubungan interpersonal dengan keluarga maupun teman, dan 
meningkatnya atau menurunnya nafsu makan. 
B. Beban kerja 
1. Pengertian Beban Kerja 
Beban kerja merupakan sesuatu yang muncul dari interaksi antara 
tuntutan tugas-tugas, lingkungan kerja dimana digunakan sebagai tempat 
kerja, keterampilan, perilaku dan persepsi dari pekerja. Menurut 
Permendagri (2008), Beban kerja yang harus dilakukan oleh jabatan / unit 
organisasi adalah hasil dari beban kerja dan standar waktu. 
Munandar (2001) beban kerja merupakan keadaan dimana pekerja 
dihadapkan pada tugas yang harus diselesaikan pada waktu tertentu. 
Beban kerja diasumsikan sebagai hipotesis yang menggambarkan upaya 
yang dilakukan pekerja untuk mencapai batas tertentu dari kinerja (Hart 
dan Staveland,1988). Menurut Gopher dan Donchin (1986) beban kerja 
sebagai sebuah kapasitas menerima informasi dari sebuah tugas dengan 
waktu yang ada. Beban kerja memiliki enam aspek, yaitu mental demand, 
physical demand, temporal demand, effort, performance, dan frustration 
level (Hart dan Staveland,1988). 
Berdasarkan pemaparan beberapa beberapa tokoh di atas tentang 
pengertian beban kerja maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja 
 


































merupakan keadaan dimana pekerja dihadapkan pada tugas yang harus 
diselesaikan pada waktu tertentu. 
2. Faktor-faktor beban kerja 
Menurut (Soleman, 2011) faktor-faktor yang mempengaruhi beban 
kerja adalah : 
a. Faktor eksternal, merupakan beban kerja yang berasal dari luar 
individu pekerja itu sendiri, antara lain : 
1) Tugas (Task). Meliputi tugas yang bersifat seperti, tempat kerja, 
tata ruang tempat kerja, kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan 
kerja, sikap kerja. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi, 
tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerjaan, dsb. 
2) Organisasi kerja, merupakan lamanya waktu kerja, waktu 
istirahat, shift kerja, sistem kerja dan sebagainya. 
3) Lingkungan kerja, dimana lingkungan kerja mampu memberi 
beban kerja tambahan yang meliputi, lingkungan kerja fisik, 
lingkungan kerja biologis, dan lingkungan kerja psikologis. 
b. Faktor internal, merupakan faktor yang berasal dari dalam tubuh 
akibat dari reaksi beban kerja yang berpotensi sebagai stressor, 
meliputi faktor somatis (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status 
gizi, kondisi Kesehatan, dsb), dan faktor psikis (motivasi, persepsi, 
kepercayaan, keinginan, dsb). 
 


































3. Aspek beban kerja 
Menurut Munandar (2001), terdapat 2 aspek yang menjadi beban 
kerja, yaitu ; 
a. Beban kerja sebagai tuntutan fisik. Selain berdampak pada kinerja 
karyawan, kondisi kerja tertentu juga dapat menghasilkan bagaimana 
kinerja karyawan, serta kondisi fisik juga dapat berdampak pada 
kesehatan mental karyawan. Kondisi fisik seorang pekerja dapat 
mempengaruhi kondisi psikologis seseorang. Dalam kondisi seperti 
ini, karyawan harus menjaga kesehatan dalam bekerja, selain istirahat 
yang cukup, juga harus memiliki fasilitas tempat kerja yang nyaman 
dan memadai. 
b. Beban kerja sebagai tuntutan tugas. Shift malam / jam kerja malam 
biasanya menyebabkan kelelahan pada karyawan akibat beban kerja 
yang berlebih. Terlalu banyak pekerjaan dan terlalu sedikit pekerjaan 
akan mempengaruhi kinerja karyawan. 
4. Dimensi beban kerja 
Menurut Davis dan Newstrom (1985), terdapat sebelas dimensi 
yang menyebabkan terjadinya beban kerja pada seorang pekerja, yaitu 
sebagai berikut: 
a. Pekerjaan yang berlebihan (Work Overload). Terlalu banyak 
pekerjaan membutuhkan kemampuan maksimal seseorang. Secara 
 


































umum, pekerjaan yang berlebihan merupakan hal yang menimbulkan 
stres yang akan menimbulkan ketegangan (tension). 
b. Waktu yang terdesak atau terbatas (time urgency). Hal-hal yang dapat 
menimbulkan ketegangan dalam menyelesaikan pekerjaan adalah 
waktu yang terbatas atau mendesak. Jika pekerjaan diselesaikan 
dengan tergesa-gesa, kemungkinan besar terjadi kesalahan, dan ini 
bisa berbahaya. 
c. Sistem pengawasan yang tidak efisien (poor quality of supervisor). 
Sistem pengawasan yang tidak efisien atau buruk, dapat memberikan 
tekanan kepada karyawan dalam bekerja, karena salah satu harapan 
karyawan untuk memenuhi kebutuhan kerja adalah dengan 
mendapatkan bimbingan dan supervisi yang baik dan obyektif oleh 
atasannya. 
d. Kurang tepatnya pemberian kewenangan sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan (Inadequate authority to match responsibilities). 
Akibat dari Sistem pengawasan yang buruk akan menimbulkan efek 
pada pemberian wewenang yang tidak sesuai dengan tanggung jawab 
yang dituntut pekerja. Pekerja dengan tanggung jawab yang lebih 
besar dari kewenangan yang diberikan akan dengan mudah merasa 
tidak pantas, yang pada akhirnya akan mempengaruhi kinerjanya. 
e. Kurang umpan balik prestasi kerja (insufficeient performance 
feedback). Kurangnya umpan balik tentang kinerja pekerjaan dapat 
 


































menyebabkan ketidakpuasan kerja. Misalnya, memberikan pujian atau 
kenaikan gaji jika karyawan berhasil. 
f. Ketidakjelasan peran (role ambiguity). Untuk mencapai kinerja yang 
baik, karyawan perlu memahami tujuan pekerjaan, pekerjaan yang 
diharapkan oleh karyawan dan tanggung jawabnya. Alasan 
ketidakjelasan peran mungkin karena informasi yang tidak lengkap 
dan status pekerjaan yang tidak sesuai 
g. Perubahan-perubahan dalam pekerjaan (change of any type). 
Perubahan dalam pekerjaan akan mempengaruhi cara orang bekerja, 
artinya kondisi kerja tidak stabil. Perubahan lingkungan kerja dapat 
berupa perubahan jenis pekerjaan, perubahan organisasi, perubahan 
pemimpin, atau perubahan kebijakan pemilik perusahaan. 
h. Konflik antar pribadi dan antar kelompok dan seterusnya 
(interpersonal and intergroup conflict). Perselisihan bisa muncul dan 
dari perselisihan dapat menimbulkan dampak negatif seperti 
terputusnya komunikasi, solidaritas dan kerjasama. Situasi yang 
sering menimbulkan perselisihan di tempat kerja. 
i. Suasana politik yang tidak aman (Insecure political climate). Ketidak-
stabilan suasana politik dapat terjadi di lingkungan kerja maupun di 
lingkungan lebih luas lagi. Misalnya situasi politik yang tidak 
menentu, yang mengganggu kestabilan perubahan- perubahan dan 
ekonomi. 
 


































j. Frustrasi (frustration). Frustrasi merupakan kelanjutan dari konflik 
yang berdampak pada menghambatnya upaya pencapaian tujuan. 
Misalnya, ekspektasi perusahaan tidak sesuai dengan ekspektasi para 
pekerjanya. Jika terus menerus akan menimbulkan stres. 
k. Perbedaan nilai-nilai perusahaan dengan nilai-nilai yang dimiliki 
pekerja (differences between company's and employee's values). 
Kebijakan perusahaan kadang-kadang sering bertolak belakang 
dengan diri pekerja. Hal ini merupakan sesuatu yang wajar, karena 
pada dasamya perusahaan lebih berorientasi pada keuntungan (profit). 
Sedangkan pekerja menuntut upah yang tinggi, kesejahteraan serta 
adanya jaminan kerja yang memuaskan. 
C.  Servant Leadership 
1. Pengertian  servant leadership 
Menurut Greenleaf (1970),  servant leadership adalah suatu gaya 
kepemimpinan yang berasal dari perasaantulus yang timbul dari dalam 
hati yang berkehendak untuk melayani, yaitu menjadi pihak pertama yang 
melayani (Lantu, 2007). Perbedaannya tampak dalam kepedulian yang 
ditunjukan oleh seorang pelayan-kesadaran pertama untuk memastikan 
bahwa kebutuhan orang lain menjadi prioritas untuk dilayani.” (dalam 
Spears & Lawrence, 2004). 
Menurut Graham (1991), konsep kepemimpinan yang melayani 
adalah suatu konsep kepemimpinan yang paling berkarisma dari segi 
 


































moral. Jika peneliti sebelumnya mengatakan bahwa gaya kepemimpinan 
adalah salah satu faktor yang mampu menciptakan sebuah motivasi 
kinerja pada karyawannya. Maka seharusnya  servant leadership yang 
juga merupakan salah satu dari gaya kepemimpinan, secara teoritis 
mampu menciptakan motivasi kinerja para karyawannya. 
Berdasarkan pada beberapa penjelasan diatas tentang  servant 
leadership dapat disimpulkan bahwa  servant leadership merupakan suatu 
gaya kepemimpinan yang berasal dari perasaan tulus dari dalam hati yang 
berkehendak untuk melayani. 
2. Faktor-faktor  servant leadership 
Analisis faktor dalam penelitian Barbuto dan Wheeler (2006) 
menghasilkan 5 faktor, yaitu : 
a. Altruistic calling menggambarkan hasrat yang kuat dari pemimpin 
untuk membuat perbedaan positif pada kehidupan orang lain dan 
meletakkan kepentingan orang lain di atas kepentingannya sendiri dan 
akan bekerja keras untuk memenuhi kebutuhan bawahannya 
b. Emotional healing menggambarkan komitmen seorang pemimpin dan 
keterampilannya untuk meningkatkan dan mengembalikan semangat 
bawahan dari trauma atau penderitaan. 
c. Wisdom menggambarkan pemimpin yang mudah untuk menangkap 
tanda-tanda di lingkungannya, sehingga memahami situasi dan 
 


































memahami implikasi dari situasi tersebut. 
d. Persuasive mapping menggambarkan sejauh mana pemimpin memiliki 
keterampilan untuk memetakan persoalan dan mengkosptualisasikan 
kemungkinan tertinggi untuk terjadinya dan mendesak seseorang 
untuk melakukan sesuatu ketika mengartikulasikan peluang. 
e. Organizational stewardship menggambarkan sejauh mana pemimpin 
menyiapkan organisasi untuk membuat kontribusi positif terhadap 
lingkungannya melalui program pengabdian masyarakat dan 
pengembangan komunitas dan mendorong pendidikan tinggi sebagai 
satu komunitas.  
Lima dimeni Barbuto dan Wheeler iniah yang digunakan penulis 
untuk mengukur  servant leadership ditambah dengan tiga dimensi, yaitu 
service, humility, dan vision. Dimana service menggambarkan sejauh 
mana pelayanan dipandang sebagai inti dari kepemimpinan dan pemimpin 
menunjukkan perilaku pelayanannya kepada karyawan, humility 
menggambarkan kerendahan hati pemimpin, serta menempatkan dan 
menghargai prestasi orang lain daripada prestasi sendiri, dan vision 
menggambarkan sejauh mana pemimpin mencari komitmen semua 
anggota organisasi terhadap visi bersama dengan mengajak anggota untuk 
menentukan arah masa depan organisasi dan menuliskan visi bersama. 
Alasan tiga dimensi tersebut adalah untuk mengisi kategori Wong dan 
Page. Dengan demikian, kategori characteristic-orientation diwakili oleh 
 


































wisdom, humility; people-orientation diwakili oleh altruistic calling dan 
emotional healing; task-orientation diwakili oleh organizational 
stewardship, persuasive mapping, dan vision; process- orientation 
diwakili oleh service (Handoyo, 2010). 
3. Kerangka kerja konseptual  servant leadership 
Wong dan Page (2003) mengajukan kerangka kerja konseptual 
untuk mengukur  servant leadership. Kerangka kerja konseptual tersebut 
terdiri dari empat kategori (Handoyo, 2010), yaitu : 
a. Character-orientation, berkenaan dengan sikap pemimpin; fokus pada 
nilai, kredibilitas dan motif pemimpin (contoh integritas, humility, 
dan servanthood) 
b. People-orientation, berkenaan dengan mengembangkan sumber daya 
manusia; fokus pada hubungan pemimpin dengan bawahan dan 
komitmen pemimpin untuk mengembangkan mereka (contoh caring 
for others, empowering others, developing others) 
c. Task-orientation, berkenaan dengan pencapaian produktivitas dan 
keberhasilan; fokus pada tugas pemimpin dan keterampilan yang 
diperlukan untuk berhasil (contoh visioning, goal setting, dan leading) 
d. Process-orientation, berkenaan dengan peningkatan efisiensi 
organisasi; fokus pada kemampuan pemimpin untuk mengembangkan 
sistem terbuka, efisien dan fleksibel. 
 


































4. Aspek  servant leadership 
Spears (2004) terdapat beberapa aspek  servant leadership bagi 
seorang pemimpin yang menganut konsep ini diantaranya : 
a. Listening. Pemimpin harus secara mau mendengarkan aspirasi 
anggotanya dan menyerapnya kemudian menjadikan sebagai bahan 
refleksi diri guna menyusun langkah kerja yang lebih baik. 
b. Empathy. Pemimpin harus mampu memahami perasaan yang sedang 
dirasakan oleh orang lain. 
c. Healing. Pemimpin harus bisa menyelesaikan permasalahan 
emosional yang dialami dan yang dialami oleh orang lain. 
d. Awareness. Pemimpin harus peka terhadap hal-hal penting yang 
terjadi/muncul di lingkungan sekitar. 
e. Persuasion. Pemimpin harus bisa meyakinkan anggota terkait 
keputusan yang diambil. 
f. Conceptualization. Pemimpin harus mampu menggabungkan antara 
konsep dan aplikasi praktis dengan baik 
g. Foresight. Pemimpin harus mampu mengambil pelajaran atas kejadian 
dimasa lalu maupun masa sekarang untuk dijadikan masukan dalam 
menghadapi masa depan. 
h. Stewardship. Pemimpin harus mampu menumbuhkan rasa saling 
percaya dalam tim yang dilandasi etika. 
 


































i. Commitment to the growth of people. Pemimpin harus mampu 
melihat potensi positif pada setiap anggotanya guna dikembangkan 
lebih lanjut sehingga semua anggota tim dapat berkontribusi secara 
maksimal dalam mencapaitujuan tim. 
j. Building community. Pemimpin harus mampu membangun 
kebersamaan antar anggota tim dan menjalin hubungan baik dengan 
pihak-pihak di luar organisasi dengan membangun atau mendukung 
komunitas yang sejalan dengan kepentingan perusahaan. 
 
D. Hubungan antara Stres Kerja, Beban Kerja dan Servant Leadership 
Karyawan merupakan aset terpenting dalam suatu perusahan keberadaan 
karyawan tidak bisa diabaikan begitu saja, karena jika karyawan berada 
dalam tekanan maka akan berdampak pada kinerja perusahaan. Stres yang 
berkepanjangan dapat menyebabkan penurunan konsentrasi, karyawan 
menjadi mudah tersinggung dengan karyawan lain, meningkatkan 
ketidakhadiran kerja, mengganggu pola tidur, dan menurunkan kualitas 
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Stres kerja merupakan suatu 
keadaan atau kondisi ketegangan di suatu peluang kendala maupun tuntutan 
(Robbins 2002 : 304).  
Beehr dan Newman (2014) yang mendefinisikan mengenai stres kerja 
sebagai kondisi yang muncul dari interaksi manusia dengan pekerjaannya 
serta dikarakteristikkan oleh manusia sebagai perubahan manusia yang 
 


































memaksa mereka untuk menyimpang dari fungsi normal mereka. Bisa 
dikatakan bahwa stress kerja adalah umpan balik atas atas diri karyawan 
secara fisiologis maupun psikologis terhadap keinginan atau permintaan 
organisasi. Stres kerja merupakan faktor-faktor yang dapat memberi tekanan 
terhadap produktivitas dan lingkungan kerja serta dapat mengganggu 
individu.  
Haryanti et al., (2013) Terdapat hubungan antara beban kerja dengan 
stres kerja perawat di RSUD Kabupaten Semarang, sedangkan menurut 
Aliftitah, (2016) Sebagian besar perawat di ruang ICU RSUD dr. H. Moh 
Anwar mengalami beban kerja sedang dengan tingkat stres kerja ringan. 
Rizkya (2018) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 
signifikan negatif terhadap stres kerja anggota Polri Divisi PROPAM Polda 
Jawa Barat, dimana dapat dikatakan bahwa hipotesis H0 ditolak dan hipotesis 
H1 diterima. Hal tersebut dapat dikatakan, ketika gaya kepemimpinan yang 
diterapkan oleh pimpinan di suatu organisasi semakin kuat, maka tingkat stres 
kerja karyawan akan semakin rendah atau bahkan karyawan tidak mengalami 
stres kerja. 
 
E. Kerangka Teori 
Stres kerja merupakan suatu keadaan atau kondisi ketegangan di suatu 
peluang kendala maupun tuntutan. Kebanyakan perusahan menuntut kinerja 
karyawan yang tinggi, sesuai dengan harapan perusahaan, tetapi 
kenyataannya tidak demikian, belum semua karyawan memiliki kinerja yang 
 


































tinggi. Sehingga itu akan menimbulkan stres kerja pada karyawan. Smith 
(1981) konsep stres kerja dapat dilihat dari beberapa sudut, yaitu : pertama, 
stres kerja merupakan hasil dari kondisi tempat kerja. Kedua, stres kerja 
merupakan hasil dari gabungan dua faktor organisasi yaitu peran dalam tugas 
dan dukungan organisasi. Ketiga, stres akibat dari beban kerja atau workload. 
Keempat, akibat dari waktu kerja yang berlebihan. Kelima, terkait bagaimana 
faktor tanggung jawab kerja. Khan & Quin (dalam Wijono, 2011)  
Stres kerja merupakan faktor-faktor lingkungan kerja yang negatif seperti 
konflik peran, kekaburan peran, dan beban kerja yang berlebihan dalam sutau 
pekerjaan, kemudian Keenan dan Newton (dalam Wijono,2011) juga 
berpendapat bahwa stres kerja merupakan wujud nyata dari kekaburan peran, 
konflik peran dan beban kerja berlebihan. Menurut Soeprihanto (2003) beban 
kerja merupakan sejumlah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh suatu unit 
organisasi dalam waktu tertentu. 
Menurut Sudiharti (dalam Wiranata, 2009) salah satu unsur yang harus 
diperhatikan bagi karyawan guna memperoleh keseimbangan dan kapasitas 
produksi yang tinggi selain unsur beban tambahan akibat lingkungan kerja 
dan kapasitas kerja. Sehingga semakin tinggi beban kerja yang dirasakan 
maka akan semakin tinggi pula stress kerja yang dialami oleh karyawan. 
Selain beban kerja kualitas dari pemimpin juga dianggap sebagai faktor 
yang penting dalam mempengaruhi stres kerja. Seperti  servant leadership. 
Menurut Poli (2011)  servant leadership adalah proses hubungan timbal balik 
 







































antara pemimpin dan yang dipimpin, dimana di dalam prosesnya pemimpin 
melakukan pelayanan sesuai dengan apa yang dibutuhkan oleh apa yang 
dipimpin sehingga pemimpin diakui dan diterima sebagai pimpinan.  
Sedangkan menurut Vondey (2010) seorang pemimpin yang sangat peduli 
atas perubahan dan perkembangan kehidupan pengikut, dirinya, serta 
komunitasnya,  karena itu ia lebih mementingkan kebutuhan pengikutnya di 
atas kebutuhannya sendiri dan kesukaannya semata. Dengan demikian dapat 
ditarik kesimpulan bahwa beban kerja dapat menyebabkan stres kerja dan  
servant leadership mampu mengurangi stres kerja. Sehingga Ketika serant 












































Berdasarkan pemaparan diatas maka dirumuskan : 
1. Terdapat hubungan positif antara Beban Kerja dengan Stres kerja pada 
karyawan di TPKU Tebuireng Jombang 
2. Terdapat hubungan negatif antara  servant leadership dengan Stres kerja 








































A. Rancangan Penelitian 
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
penelitian kuantitatif yaitu pengumpulan data melalui instrumen penelitian 
populasi dan sampel serta hasil yang diperoleh melalui prosedur statistik. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan korelasional yaitu suatu penelitian 
untuk mengetahui adanya hubungan.  
B. Identifikasi Variabel  
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2011). 
Dari penjelasan kajian pustaka mengenai variabel yang digunakan, maka 
peneliti menetapkan variabel penelitian ini adalah : 
X1 ; Beban Kerja Variabel 
X2 ;  servant leadership Variabel  
Y  : Stres Kerja 
C. Definisi Konsep 
1. Stres kerja 
Beehr and Newman (1978) mengemukakan bahwa stres kerja 
adalah kondisi dimana tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan pekerja 
dalam menghadapinya sehingga menyebabkan tergganggunya fungsi 
normal fisik maupun psikologis sang pekerja. 
 






































2. Beban kerja 
Menurut Munandar (2001), beban kerja adalah keadaan dimana 
pekerja dihadapkan pada tugas yang harus diselesaikan pada waktu 
tertentu. Menurut Gopher dan Donchin (1986) beban kerja sebagai sebuah 
kapasitas menerima informasi dari sebuah tugas dengan waktu yang ada 
3.  servant leadership 
Menurut Greenleaf,  servant leadership adalah suatu gaya 
kepemimpinan yang berasal dari perasaan tulus yang timbul dari dalam 
hati yang berkehendak untuk melayani, yaitu menjadi pihak pertama yang 
melayani (Lantu, 2007) 
Kriteria Responden 
a. Karyawan TPKU Tebuireng jombang 
b. Berusia 18-53 tahun 
c. Sudah bekerja selama minimal 3 bulan berdasarkan hasil pengamatan 
peneliti dirasa dengan lama kerja minimal 3 bulan sudah dapat 
dipertanggungjawabkan dengan respon subjek saat bekerja 
D. Populasi dan Sampel Penelitian 
Tabel 3.1 Data Karyawan 
 
 
Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
Perempuan 32 84% 
Laki-laki 6 16% 











































1. Populasi  
Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian. Populasi yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah semua pekerja yang ada di TPKU 
Yayasan Pondok Pesantren Tebuireng. Di sana terdapat 38 karyawan 
dengan pembagian 32 orang karyawan perempuan dan 6 orang karyawan 
laki-laki. 
2. Sampel 
Sampel merupakan sebagian individu dari suatu populasi yang 
karakteristiknya akan diamati dan dianggap mampu mewakili keseluruhan 
populasi. Menurut Azwar (2015) sampel adalah bagian dari populasi 
maka sampel harus mewakili ciri-ciri yang sama dengan populasi. 
3. Teknik Sampling 
Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik 
sampel jenuh yaitu pada teknik ini menjadikan semua populasi sebagai 
sampelnya (Sugiyono. 2005). Melihat jumlah karyawan yang ada hanya 
38 orang peneliti memilih menggunakan Teknik sampel jenuh sehingga 
semua karyawan ada dapat dijadikan sebagai subjek penelitian kali ini. 
E. Tempat dan Waktu Penelitian 
Lokasi penelitian kali ini bertempat di Kota Jombang lebih tepatnya di 
TPKU Yayasan Pondok Pesantren Tebuireng. Menurut data yang diperoleh di 
laman tebuireng.online alasan memilih tempat ini karena awalnya unit ini 
 






































merupakan ekstrakurikuler di Lembaga formal yaitu SMA A. Wahid Hasyim, 
namun seiring berkembangnya, ia merambah ke ranah usaha dibidang 
Konveksi. Disini peneliti menggunakan kurun waktu kurang lebih 1 bulan 
untuk mengambil data jika ada data yang dirasa kurang lengkap maka peneliti 
akan melanjutkan sampai data tersebut terpenuhi 
F. Instrumen Penelitian 
Pada penelitian kali ini peneliti menggunakan skala likert yang mana 
instrument tersebut telah peneliti adaptasi dari beberapa instrumen yang 
sudah ada dan dilakukan penyesuaian sesuai dengan kebutuhan pada 
penelitian kali ini. Agar instrumen dapat mudah dimengerti maka digunakan 
blue print. Untuk penelitian kali ini peneliti menggunakan skala likert untuk 
membantu melakukan skoring, skala likert sendiri membagi menjadi 2 
pernyataan yaitu Favorable & Unfavorable 
Tabel 3.2 Tabel Skala 





SS : SANGAT SETUJU 4 1 
S : SETUJU 3 2 
TS : TIDAK SETUJU 2 3 
















































1. Stres kerja 
a. Definisi Oprasional 
Kondisi dimana seorang karyawan mengalami penurunan motivasi, 
semangat, dan kualitas kerja sehingga akan mengganggu tingkat 
produktivitas karyawan dalam bekerja yang diukur dengan beberapa 
aspek seperti yang disampaikan oleh Beehr (2014) ada 3 aspek yaitu : 
Aspek fisiologis, aspek psikologis, dan aspek perilaku 
b. Blue Print Stres Kerja 
Pada skala  variabel  Stres Kerja peneliti mengadaptasi dari skala 
yang sudah ada serta mengacu pada aspek yang disebutkan dan telah 
disesuaikan dengan berdasarkan pada kebutuhan penelitian. 
Stres Kerja menurut Beehr (2014) Faktor fisiologis, faktor 
psikologis, faktor perilaku. 
Tabel 3.3 Blue print Stres kerja 
No Aspek F UF Jumlah 
1 Faktor fisiologis : menimbulkan sakit 
fisik 
2, 3, 4, 5 15 5 
2 Faktor psikologis : mudah marah, 
Ketegangan, 
Kecemasan suka menunda- nunda 
6, 7, 8, 9,10  5 
3 Faktor perilaku : gangguan tidur, gelisah, 
perubahan produktivitas 
12, 13, 
14, 1 11 5 
 






































TOTAL    15 
 
c. Validitas dan Reliabilitas Instrument 
Uji validitas adalah untuk mengetahui kevalidan suatu pernyataan 
dengan cara melihat seberapa mampu pernyataan mengungkap suatu 
keadaan. Suryabrata (2000) menyatakan bahwa validitas tes pada 
dasarnya menunjuk kepada derajat fungsi pengukuran suatu tes, atau 
derajat kecermatan ukurnya sesuatu tes. Sudjana (2004) menyatakan 
bahwa validitas berkenaan dengan ketepatan alat penilaian terhadap 
konsep yang dinilai sehingga betul-betul menilai apa yang seharusnya 
dinilai. 
Pada penelitian kali ini peneliti tidak melakukan uji tryout kepada 
subjek hanya melakukan Expert Judment kepada seorang ali di 
bdangnya dan melakukan Expert Judgment berupa kemudahan kata 
untuk dipahami kepada 2 subjek lain dengan memperhatikan 
kesamaan kriteria, setelah itu peneliti langsung menyebarkan skala 
kepada subjek yang telah ditentukan. 
Stress kerja memiliki 15 aitem dimana didalamnya terdapat 2 aitem 
Unfavorable dan 13 aitem favorable, untuk mengetahui kevalidan 
aitem dapat dilihat dari r tabel yang ada, dengan sig 0,05 dan jumlah 
subjek sebanyak 38 orang, menghasilkan r tabel sebesar 0,320. Aitem 
 






































dikatakan valid jika r hitung > r tabel dan aitem dikatakan tidak valid 
jika r hitung < r tabel 
 








A1 .647 Valid 
A2 .392 Valid 
A3 .547 Valid 
A4 .488 Valid 
A5 .443 Valid 
A6 .547 Valid 
A7 .470 Valid 
A8 .483 Valid 
A9 .616 Valid 
A10 .559 Valid 
A11 .387 Valid 
A12 -.019 Tidak Valid 
A13 .729 Valid 
A14 .461 Valid 
A15 .691 Valid 
 
Berdasarkan tabel uji validitas skala Stres Kerja diatas dapat 
dinyatakan bahwa terdapat 1 aitem yang dinayatakan tidak valid karena r 
hitung < r tabel yaitu -,019 < 0,320 
Setelah uji validitas dilakukan uji selanjutnya adalah uji reliabiitas. 
Menurut sujarweni (2015) uji reliabilitas merupakan Stabilitas dan 
Konsistensi responden dalam menjawab pertanyaan terkait struktur 
permasalahan terkait dimensi variabel, dan disusun dalam bentuk 
kuesioner. Menurut Notoatmodjo (2005) Reliabilitas merupakan indikator 
 






































yang menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat dipercaya atau 
diandalkan. Oleh karena itu, uji reliabilitas dapat digunakan untuk 
mengetahui konsistensi alat ukur tersebut, apabila dilakukan pengulangan 
alat ukur, apakah alat ukur tersebut memiliki hasil yang konsisten. 
Bahkan beberapa pengukuran dapat menghasilkan hasil yang sama, 
sehingga alat ukur tersebut dinyatakan reliabel atau dapat diandalkan 
Widiyanto, (2010) menjelaskan bahwa dasar pengambilan keputusan 
dalam uji reliabilitas adalah sebagai berikut : 
a. 1.Jika nilai Cronbach’s Alpha > r tabel maka aitem dinyatakan reliabel 
b. Jika nilai Cronbach’a Alpha < r tabel maka aitem dinyatakan tidak 
reliabel 





N of Items 
.843 15 
 
Pada tabel diatas menujukkan bahwa uji reliabilitas skala Stres 
Kerja menunjukan hasil Cronbach’s Alpha sebesar 0,843 dimana angkat 
tersebut lebih besar dari standar koefisien reliabel yang hasilnya 0,65. 










































2. Beban Kerja 
a. Definisi Oprasional 
Persepsi pekerja pada beban tugas yang diterima terhadap suatu 
pekerjaan diukur dengan aspek yang disampaikan oleh Davis dan 
Newstrom (1985) yaitu : Work Overload, Time Urgency, Poor quality 
of supervisor, Inadequate authority to match responsibilities, 
Inssufficeient performance feedback, Interpersonal and intergroup 
conflict, Frustation. 
b. Blue Print Beban Kerja 
Pada skala  variabel  Beban Kerja peneliti mengadaptasi dari skala 
yang sudah ada serta mengacu pada aspek yang disebutkan dan telah 
disesuaikan dengan berdasarkan pada kebutuhan penelitian. 
Beban kerja menurut Soleman (2011) faktor internal, dan faktor 
eksternal. 
Tabel 3. 6 Blue print Beban kerja 
No Aspek F UF Jumlah 
1 Work Overload 16,17,18 - 3 
2 Time urgency 19,21 20 3 
3 Poor quality of 
supervisor 
22,23,24 - 3 
4 Insufficeient 
performance feedback 
25,27 26 3 
5 Interpersonal and 
group conflict 
28,29,30 - 3 
6 Frustation 31,32,33 - 3 
TOTAL    18 
 






































c. Validitas & Reliabilitas 
Uji validitas adalah untuk mengetahui kevalidan suatu pernyataan 
dengan cara melihat seberapa mampu pernyataan mengungkap suatu 
keadaan. Suryabrata (2000) menyatakan bahwa validitas tes pada 
dasarnya menunjuk kepada derajat fungsi pengukuran suatu tes, atau 
derajat kecermatan ukurnya sesuatu tes. Sudjana (2004) menyatakan 
bahwa validitas berkenaan dengan ketepatan alat penilaian terhadap 
konsep yang dinilai sehingga betul- betul menilai apa yang seharusnya 
dinilai. 
Pada penelitian kali ini peneliti tidak melakukan uji tryout kepada 
subjek hanya melakukan Expert Judment kepada seorang ali di 
bdangnya dan melakukan Expert Judgment berupa kemudahan kata 
untuk dipahami kepada 2 subjek lain dengan memperhatikan 
kesamaan kriteria, setelah itu peneliti langsung menyebarkan skala 
kepada subjek yang telah ditentukan. 
Beban kerja memiliki 18 aitem dimana didalamnya terdapat 2 
aitem Unfavorable dan 16 aitem favorable, untuk mengetahui 
kevalidan aitem dapat dilihat dari r tabel yang ada, dengan sig 0,05 
dan jumlah subjek sebanyak 38 orang, menghasilkan r tabel sebesar 
0,320. Aitem dikatakan valid jika r hitung > r tabel dan aitem 
dikatakan tidak valid jika r hitung < r tabel. 
 
 

















































a1 .645 Valid 
a2 .560 Valid 
a3 .346 Valid 
a4 .751 Valid 





a7 .416 Valid 
a8 .664 Valid 
a9 .513 Valid 
a10 .493 Valid 
a11 .494 Valid 
a12 .431 Valid 
a13 .434 Valid 
a14 .348 Valid 
a15 .641 Valid 
a16 .751 Valid 
a17 .494 Valid 
a18 .593 Valid 
 
Setelah uji validitas dilakukan, uji selanjutnya adalah uji 
reliabiitas. Menurut sujarweni (2015) uji reliabilitas merupakan 
 






































Stabilitas dan Konsistensi responden dalam menjawab pertanyaan 
terkait struktur permasalahan terkait dimensi variabel, dan disusun 
dalam bentuk kuesioner.Menurut Notoatmodjo (2005) Reliabilitas 
merupakan indikator yang menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat 
dipercaya atau diandalkan. Oleh karena itu, uji reliabilitas dapat 
digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur tersebut, apabila 
dilakukan pengulangan alat ukur, apakah alat ukur tersebut memiliki 
hasil yang konsisten. Bahkan beberapa pengukuran dapat 
menghasilkan hasil yang sama, sehingga alat ukur tersebut dinyatakan 
reliabel atau dapat diandalkan Widiyanto, (2010) menjelaskan bahwa 
dasar pengambilan keputusan dalam uji reliabilitas adalah sebagai 
berikut : 
a. Jika nilai Cronbach’s Alpha > r tabel maka aitem dinyatakan 
reliabel 
b. Jika nilai Cronbach’a Alpha < r tabel maka aitem dinyatakan 
tidak reliabel 
Tabel 3.8 Hasil Uji Realiabilitas Beban kerja 




N of Items 
.881 18 
Pada tabel diatas menujukkan bahwa uji reliabilitas skala Beban Kerja 
menunjukan hasil Cronbach’s Alpha sebesar 0,873 dimana angkat 
 






































tersebut lebih besar dari standar koefisien reliabel  yang hasilnya 0,65. 
Maka atas dasar itu aitem pada skala Beban Kerja dinyatakan reliabel. 
3.  servant leadership 
a. Definisi Oprasional 
Persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan pemimpin 
perusahaan dilihat dari 5 Aspek yang mampu mempengaruhinya, yaitu : 
Altruistic Calling, Emotional Healing, Wisdom, Persuasive mapping, 
Organizational Stewardship. 
b. Blue Print  servant leadership 
Pada skala  variabel  Stres Kerja peneliti mengadaptasi dari skala 
yang sudah ada serta mengacu pada aspek yang disebutkan dan telah 
disesuaikan dengan berdasarkan pada kebutuhan penelitian. 
 servant leadership menurut Barbuto dan Wheeler (2006) Altruistic 
calling, Emotional healing, Wisdom, Persuasive mapping, Organizational 
stewardship 
Tabel 3. 9 Blue Print  servant leadership 
No Aspek F UF Jumlah 
1 Altruistic Calling 34,35,36 - 3 
2 Emotional Healing 37,38,39 - 3 
3 Wisdom 40,41,42 - 3 
4 Persuasive mapping 43,44,45 - 3 
 








































46,47,48 - 3 
Total    15 
c. Validitas dan Reliabilitas 
Uji validitas adalah untuk mengetahui kevalidan suatu pernyataan 
dengan cara melihat seberapa mampu pernyataan mengungkap suatu 
keadaan. Suryabrata (2000) menyatakan bahwa validitas tes pada 
dasarnya menunjuk kepada derajat fungsi pengukuran suatu tes, atau 
derajat kecermatan ukurnya sesuatu tes. Sudjana (2004) menyatakan 
bahwa validitas berkenaan dengan ketepatan alat penilaian terhadap 
konsep yang dinilai sehingga betul-betul menilai apa yang seharusnya 
dinilai. 
Pada penelitian kali ini peneliti tidak melakukan uji tryout kepada 
subjek hanya melakukan Expert Judment kepada seorang ali di bdangnya 
dan melakukan Expert Judgment berupa kemudahan kata untuk dipahami 
kepada 2 subjek lain dengan memperhatikan kesamaan kriteria, setelah itu 
peneliti langsung menyebarkan skala kepada subjek yang telah 
ditentukan. 
 servant leadership memiliki 15 aitem dimana keseluruhan aitmnya 
adalah aitem yang bersifat favorabel, untuk mengetahui kevalidan aitem 
dapat dilihat dari r tabel yang ada, dengan sig 0,05 dan jumlah subjek 
sebanyak 38 orang, menghasilkan r tabel sebesar 0,320. Aitem dikatakan 
valid jika r hitung > r tabel dan aitem dikatakan tidak valid jika r hitung < 
 















































a1 .499 Valid 
a2 .454 Valid 
a3 .716 Valid 
a4 .454 Valid 
a5 .765 Valid 
a6 .636 Valid 
a7 .646 Valid 
a8 .538 Valid 
a9 .768 Valid 
a10 .625 Valid 
a11 .580 Valid 
a12 .612 Valid 
a13 .618 Valid 
a14 .499 Valid 
a15 .625 Valid 
 
Berdasarkan tabel uji validitas skala  servant leadership diatas 
dapat dinyatakan bahwa semua aitem dinayatakan valid ditunjukkan 
dengan semua aitem memiliki r hitung > r tabel 
Setelah uji validitas dilakukan uji selanjutnya adalah uji reliabiitas. 
Menurut sujarweni (2015) uji reliabilitas merupakan Stabilitas dan 
Konsistensi responden dalam menjawab pertanyaan terkait struktur 
 






































permasalahan terkait dimensi variabel, dan disusun dalam bentuk 
kuesioner. 
Menurut Notoatmodjo (2005) Reliabilitas merupakan indikator 
yang menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat dipercaya atau 
diandalkan. Oleh karena itu, uji reliabilitas dapat digunakan untuk 
mengetahui konsistensi alat ukur tersebut, apabila dilakukan pengulangan 
alat ukur, apakah alat ukur tersebut memiliki hasil yang konsisten. 
Bahkan beberapa pengukuran dapat menghasilkan hasil yang sama, 
sehingga alat ukur tersebut dinyatakan reliabel atau dapat diandalkan 
Widiyanto, (2010) menjelaskan bahwa dasar pengambilan keputusan 
dalam uji reliabilitas adalah sebagai berikut : 
a. Jika nilai Cronbach’s Alpha > r tabel maka aitem dinyatakan reliabel 
b. Jika nilai Cronbach’a Alpha < r tabel maka aitem dinyatakan tidak 
reliabel 
Tabel 3.11 Hasil Uji Reliabilitas  servant leadership 




N of Items 
.907 15 
 
Pada tabel diatas menujukkan bahwa uji reliabilitas skala  servant 
leadership menunjukan hasil Cronbach’s Alpha sebesar 0,907 dimana 
angkat tersebut lebih besar dari standar koefisien reliabel yang hasilnya 
 






































0,65. Maka atas dasar itu aitem pada skala  servant leadership dinyatakan 
reliabel. 
G.  Analisis Data 
Pada penelitian kali ini menggunakan metode kuantitatif, Metode 
kuantitatif ini adalah metode post-positivis yang terutama digunakan dalam 
ilmu penelitian (misalnya kausalitas, yang dapat dikaitkan dengan variabel, 
pengukuran hipotesis dan masalah tertentu, observasi dan pengujian teoritis), 
dan penggunaan strategi penelitian seperti survei dan eksperimen, data 
statistic (Emzir.2009), sedangkan menurut Sugiyono (2009) Metode 
kuantitatif adalah metode penelitian berdasarkan positivisme, yang digunakan 
untuk meneliti suatu populasi atau sampel tertentu, biasanya mengambil 
sampel secara acak, mengumpulkan data menggunakan alat penelitian, 
kemudian melakukan analisis kuantitatif / statistik hipotesis yang telah 
ditentukan untuk tujuan pengujian. Analisis data yang digunakan pada 
penelitian ini merupakan uji hipotesis Product Moment dimana Program ini 
digunakan untuk menguji besaran korelasi persepsi yang bersifat linier, yang 
biasanya Melibatkan dua atau lebih variabel bebas yang digunakan 
Memprediksi ukuran nilai variabel dependen antar variabel. Ada beberapa uji 
yang digunakan pada penelitian kali ini antara lain adalah Uji prasyarat 
berupa Uji Normalitas, Uji Linieritas, dan Uji Hipotesis dengan 
memperhatikan hasil dari Uji Prasayat. 
 



































HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
1. Merencanakan dan melaksanakan penelitian 
Persiapan merupakan upaya sebelum melakukan penelitian, 
tujuannya adalah Demi mendapatkan hasil yang terbaik. Selain persiapan 
ini Diharapkan dapat mengurangi beberapa kendala dalam melakukan 
penelitian. Berikut ini adalah langkah-langkah persiapan sebelum 
melakukan penelitian: 
1) Peneliti mengenali masalah yang diteliti, seperti merumuskan 
Pertanyaan dan tujuan penelitian. Kemudian peneliti memutuskan 
menggunakan metode Kuantitatif. Setelah itu, menentukan tema, 
variabel penelitian, dan hipotesis. Kemudian peneliti juga melakukan 
studi literatur, bertujuan untuk Peneliti dapat dengan mudah 
mempelajari teori, hipotesis, dan beberapa data Ini membahas variabel 
yang akan dipelajari. 
2) Menentukan subjek dan memastikan kesesuaian kriteria sehingga 
mampu memberikan hasil sesuai denga napa yang diinginkan oleh 
peneliti, dan focus peada penelitian ini adalah Stres kerja pada 
kearyawan TPKU Tebuireng Jombang. 
3) Peneliti melakukan penyusunan alat ukur dengan memodifikasi alat 
ukur yang sudah ada, atau sudah pernah digunakan guna penyesuaian 
dengan keinginan peneliti, juga peneliti membuat sendiri alat ukur 
 






































yang digunakan pada  variabel  beban kerja, tetapi tetap melakukan 
Expert judgment pada orang yang ahli dibidangnya. 
4) Pengambilan data dilakukan secara langsung dengan turun ke 
lapangan pada tanggal 23 juni 2021 dan menyebar alat ukur / 
Kuesioner secara manual atau based on paper membaginya kepada 
seluruh karyawan yang ada dengan memberi penjelasaan bagaimana 
cara pengisiannya kemudian subjek diminta untuk mengumpulkan 
kemali kuesioner yang sudah diisikan. 
2. Deskripsi Hasil Penelitian 
1) Deskripsi Subjek 
1) Penjelasan Subjek Penelitian 
Subjek pada penelitian ini adalah karyawan TPKU 
Tebuireng Jombang, yang mana berjumlah 38 orang sehingga 
peneliti memilih untuk menggunakan seluruh populasi yang ada 
2) Penjelasan subjek berdasarkan Jenis Kelamin 





Perempuan 32 84% 




Pada tabel diatas menunjukkan terdapat 38 karyawan dengan 
 






































persebaran karyawan perempuan sebanyak 32 orang dengan 
presentase 84% dan karyawan laki-laki sebanyak 6 orang dengan 
presentase 16%, sehingga jika di total memperoleh presentase 
sebesar 100%. 
3) Penjelasan Subjek Berdasarkan Usia 
Tabel 4.2 Pengelompokan Subjek Berdasarkan Usia 
Usia  Jumlah Persentase  
18 th 1 2,63% 
19 th 1 2,63% 
20 th 1 2,63% 
21 th 2 5,27% 
22 th  2 5,27% 
26 th 2 5,27% 
28 th 1 2,63% 
29 th 1 2,63% 
36 th 1 2,63% 
37 th 1 2,63% 
40 th 2 5,27% 
41 th 2 5,27% 
43 th 2 5,27% 
44 th 1 2,63% 
45 th 1 2,63% 
46 th 1 2,63% 
48 th 1 2,63% 
50 th  3 7,88% 
51 th  2 5,27% 
52 th  3 7,88% 
53 th 2 5,27% 
54 th  1 2,63% 
55 th 1 2,63% 
56 th 1 2,63% 
57 th 1 2,63% 
58 th  1 2,63% 
Jumlah Keseluruhan  38 100% 
 
Pada tabel diatas menunjukkan rentang usia karyawan yang 
 






































bekerja di TPKU Tebuireng Jombang yaitu mulai usia 18-58 
tahun. Terdapat 1 orang karyawan dengan usia 18 tahun dengan 
presentase 2,63%, terdapat 1 orang karyawan dengan usia 19 
tahun dengan presentase 2,63%, terdapat 1 orang karyawan 
dengan usia 20 tahun dengan presentase 2,63%, terdapat 2 orang 
karyawan dengan usia 21 tahun dengan presentase 5,27%, terdapat 
2 orang karyawan dengan usia 22 tahun dengan presentase 5,27%, 
terdapat 2 orang karyawan dengan usia 26 tahun dengan 
presentase 5,27%, terdapat 1 orang karyawan dengan usia 28 
tahun dengan presentase 2,63%, terdapat 1 orang karyawan 
dengan usia 29 tahun dengan presentase 2,63%, terdapat 1 orang 
karyawan dengan usia 36 tahun dengan presentase 2,63%, terdapat 
1 orang karyawan dengan usia 37 tahun dengan presentase 2,63%, 
terdapat 2 orang karyawan dengan usia 40 tahun dengan 
presentase 5,27%, terdapat 2 orang karyawan dengan usia 41 
tahun dengan presentase 5,27%, terdapat 2 orang karyawan 
dengan usia 43 tahun dengan presentase 5,27%, terdapat 1 orang 
karyawan dengan usia 44 tahun dengan presentase 2,63%, terdapat 
1 orang karyawan dengan usia 45 tahun dengan presentase 2,63%, 
terdapat 1 orang karyawan dengan usia 46 tahun dengan 
presentase 2,63%, terdapat 1 orang karyawan dengan usia 48 
tahun dengan presentase  2,63%,  terdapat 3 orang karyawan 
dengan usia 50 tahun dengan presentase 7,88%, terdapat 2 orang 
 






































karyawan dengan usia 51 tahun dengan presentase 5,27%, terdapat 
3 orang karyawan dengan usia 52 tahun dengan presentase 7,88%, 
terdapat 2 orang karyawan dengan usia 53 tahun dengan 
presentase 5,27%, terdapat 1 orang karyawan dengan usia 54 
tahun dengan presentase 2,63%, terdapat 1 orang karyawan 
dengan usia 55 tahun dengan presentase 2,63%, terdapat 1 orang 
karyawan dengan usia 56 tahun dengan presentase 2,63%, terdapat 
1 orang karyawan dengan usia 57 tahun dengan presentase 2,63%, 
terdapat 1 orang karyawan dengan usia 58 tahun dengan 
presentase 2,63%, sehingga jika ditota secara keseluruhan 
memperoleh presentase 100%. 
4) Berdasarkan Status Pernikahan 





Lajang 7 18,44% 
Menikah 30 78,93% 




Pada tabel diatas menunjukkan status pernihakan karyawan RPKU 
Tebuireng Jombang, dimana menunjukkan 3 status penikahan 
yaitu lajang, menikah, dan cerai. Untuk karywan yang berstatus 
lajang terdapat 7 orang dengan presentase sebesar 18,44%, untuk 
karyawan yang berstatus menikah terdapat 30 orang dengan 
presentase sebesar 78,93%, dan untuk karyawan yang berstatus 
 






































cerai terdapat 1 orang dengan presentase 2,63%, sehigga jika 
ditotal secara keseluruhan memperoleh presentase sebesar 100%. 
5) Berdasarkan Pendidikan Terakhir 








SMP 10 26,37% 
SMA/K 27 71% 




Pada tabel diatas menunjukan tingkat Pendidikan terakhir 
karyawan TPKU Teburieng Jombang. Dimana menjukkan 3 
tingkatan Pendidikan terakhir yaitu SMP, SMA/K, dan Sarjana, 
untuk kayawan dengan tingkat Pendidikan terakhir SMP terdapat 
10 orang dengan presentase sebesar 26,37%, untuk karyawan yang 
tingkat Pendidikan terakhirnya SMA terdpat 27 orang sengan 
presentase 71%, dan untuk karyawan yang tingkat Pendidikan 
terakhirya Sarjana terdpat 1 orang dengan presentase sebesar 
2,63% sehingga jika ditotal secara keseluruhan memperoleh 












































6) Berdasarkan Jumlah Anak 
Tabel 4.5 Pengelompokan Subjek Berdasarkan Jumlah 
Jumlah Anak Jumlah Presentase 
0 7 18,33% 
1 8 21,1% 
2 11 28,97% 
3 11 28,97% 
4 1 2,63% 
Jumlah Keseluruhan 38 100% 
Pada tabel diatas menunjukkan rentang jumlah anak karyawan 
yang bekerja di TPKU Tebuireng Jombang yaitu 0- 4 anak. 
Karyawan yang tidak memiliki anak atau jumlah anak 0 terdapat 7 
orang dengan presentase sebesar 18,33%, karyawan dengan 
jumlah anak 1 terdapat 8 orang dengan presentase sebesar 21,1%, 
karyawan dengan jumlah anak 2 terdapat 11 orang dengan 
presentase sebesar 28,97%, karyawan dengan jumlah anak 3 
terdapat 11 orang dengan presentase 28,97%, dan karyawan 
dengan jumlah anak 4 terdapat 1 orang dengan presentase 2,63%, 
sehingga jika diotal secara keseluruhan memperoleh presentase 
sebesar 100%. 
7) Berdasarkan Lama Kerja 
Tabel 4.6 Pengelompokan Subjek Berdasarkan Lama Kerja 
Lama Kerja Jumlah Presentase 
1 th 6 15,80% 
2 th 3 7,88% 
3 th 6 15,80% 
4 th 6 15,80% 
5 th 2 5,27% 
6 th 3 7,88% 
 















































Pada tabel diatas menunjukkan rentang waktu lama bekerja mulai 
dari 1-12 tahun, karyawan dengan lama kerja 1 tahun terdapat 6 
orang dengan presentase 15,80%, karyawan dengan lama kerja 2 
tahun terdapat 3 orang dengan presentase 7,88%, karyawan 
dengan lama kerja 3 tahun terdapat 6 orang dengan presentase 
15,80%, karyawan dengan lama kerja 4 tahun terdapat 6 orang 
dengan presentase 15,80%, karyawan dengan lama kerja 5 tahun 
terdapat 2 orang dengan presentase 5,27%, karyawan dengan lama 
kerja 6 tahun terdapat 3 orang dengan presentase 7,88%, karyawan 
dengan lama kerja 7 tahun terdapat 1 orang dengan presentase 
2,63%, karyawan dengan lama kerja 8 tahun terdapat 2 orang 
dengan presentase 5,27%, 
karyawan dengan lama kerja 9 tahun terdapat 2 orang dengan 
presentase 5,27%, karyawan dengan lama kerja 10 tahun terdapat 
1 orang dengan presentase 2,63%, karyawan dengan lama kerja 11 
tahun terdapat 1 orang dengan presentase 2,63%, karyawan 
dengan lama kerja 12 tahun terdapat 5 orang dengan presentase 
13,14%, sehingga jika diotal secara keseluruhan memperoleh 
presentase sebesar 100%. 
7 th 1 2,63% 
8 th 2 5,27% 
9 th 2 5,27% 
10 th 1 2,63% 
11 th 1 2,63% 
12 th 5 13,14% 
Jumlah Keseluruhan 38 100% 
 






































8) Berdasarkan Alamat Rumah 
Tabel 4.7 Pengelompokan Subjek Berdasarkan Alamat 
Rumah 
Alamat Jumlah Presentase 
Cukir 3 7,88% 
Daton 1 2,63% 
Dempok 3 7,88% 
Diwek 1 2,63% 
Gebang 1 2,63% 
Gudo 2 5,27% 
Jatirejo 2 5,27% 
Kayangan 1 2,63% 
Keras 1 2,63% 
Kwaron 14 36,90% 
Puton 1 2,63% 
Seblak 5 13,14% 
Sokopuro 3 7,88% 
Jumlah Keseluruhan 38 100,00% 
Pada tabel diatas menunjukkan alamat karyawan TPKU Tebuireng 
Jombang , antara lain karyawan yang beralamtakan cukir terdapat 
3 orang dengan presentase 7,88%, karyawan yang beralamtakan 
daton terdapat 1 orang dengan presentase 2,63%, karyawan yang 
beralamtakan dempok terdapat 3 orang dengan presentase 7,88%, 
karyawan yang beralamtakan diwek terdapat 1 orang dengan 
presentase 2,63%, karyawan yang beralamtakan gebang terdapat 1 
orang dengan presentase 2,63%, karyawan yang beralamtakan 
gudo terdapat 2 orang dengan presentase 5,27%, karyawan yang 
beralamtakan jatirejo terdapat 2 orang dengan presentase 5,27%, 
karyawan yang beralamtakan kayangan terdapat 1 orang dengan 
presentase 2,63%, karyawan yang beralamtakan keras terdapat 1 
orang dengan presentase 2,63%, karyawan yang beralamtakan 
 






































kwaron terdapat 14 orang dengan presentase 36,90%, karyawan 
yang beralamtakan puton terdapat 1 orang dengan presentase 
2,63%, karyawan yang beralamtakan seblak terdapat 5 orang 
dengan presentase 13,14%, karyawan yang beralamtakan 
sokopuro terdapat 3 orang dengan presentase 7,88%, sehingga jika 
diotal secara keseluruhan memperoleh presentase sebesar 100%. 
B. Deskripsi data 
Peneliti mengetahui dimana kategori masing-masing variabel berdasarkan 
perhitungan klasifikasi yang telah diselesaikan, peneliti menggunakan 
klasifikasi rendah, sedang, dan tinggi. Klasifikasi ini dilakukan oleh peneliti 
dengan bantuan program SPSS 16.0 for Windows. 
Tabel 4.8 Deskripsi Data Statistik  variabel  
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
STRES KERJA 38 18 44 33.45 6.070 














Valid N (listwise) 38 
    
 
Berdasarkan deskripsi statistic diatas diketahui jumlaah keseluruhan pada 
subjek penelitian ini terdapat 38 orang. Diketahui dari tabel diatas bahwa 
batas minimum  variabel  stress kerja sebesar 18 dan batas maximum sebesar 
44 dengan nilai rata-rata sebesar 33,45 dan standar deviasi sebesar 6,070. 
Kemudian pada  variabel  beban kerja diketahui batas minimumnya sebesar 31 
dengan batas maximum sebesar 52 dengan nilai rata-rata sebesar 41,08 dan 
 






































standar deviasi sebesar 6,104. Sedangkan untuk  variabel   servant leadership 
memiliki batas minimun sebesar 30 dan batas maximum sebesar 52 dengan 
nilai rata-rata sebesar 38,05 dan standar deviasi sebesar 5,904. 
Tabel 4.9 Kategorisasi Stres Kerja 
Kategori Jumlah Subjek Persentase 
Rendah 5 13,2% 
Sedang 27 71% 
Tinggi 6 15,8% 
Total 38 100% 
Berdasarkan tabel diatas diketahui terdapat 5 subjek dengan kategori stress 
kerja rendah atau sebesar 13,2%, karyawan dengan kategori stress kerja 
sedang terdapat 27 subjek atau sebesar 71%, dan terdapat 6 subjek dengan 
kategori stress kerja tinggi atau sebesar 15,8%, sehingga jumlah keseluruhan 
presentase sebesar 100%. 
Dari hasil penjelasan diatas diketahui bahwa karyawan lebih didominasi 
mrasakan stress kerja dengan kategori sedang yaitu ditunjukkan oleh 
presentase sebesar 71% dengan subjek sebanyak 27 orang, selanjutkan 
dengan kategori tinggi ditunjukkan oleh presentase sebesar 15,8% dengan 
subjek sebanyak 6 orang, dan terakhir dengan kategori renah ditunjukan oleh 
presentase sebesar 13,2% dengan subjek sebanyak 5 orang. 
Tabel 4.10 Kategori Beban Kerja 
Kategori Jumlah Subjek Persentase 
Rendah 9 23,7% 
Sedang 22 58% 
Tinggi 7 18,3% 
Total 38 100% 
 






































Berdasarkan tabel diatas diketahui terdapat 9 subjek dengan kategori 
beban kerja rendah atau sebesar 23,7%, karyawan dengan kategori beban 
kerja sedang terdapat 22 subjek atau sebesar 58%, dan terdapat 6 subjek 
dengan kategori beban kerja tinggi atau sebesar 18,3%, sehingga jumlah 
keseluruhan presentase sebesar 100%. 
Dari hasil penjelasan diatas diketahui bahwa karyawan lebih didominasi 
mrasakan beban kerja dengan kategori sedang yaitu ditunjukkan oleh 
presentase sebesar 58% dengan subjek sebanyak 22 orang, selanjutkan 
dengan kategori tinggi ditunjukkan oleh presentase sebesar 23,7% dengan 
subjek sebanyak 9 orang, dan terakhir dengan kategori rendah ditunjukan oleh 
presentase sebesar 18,3% dengan subjek sebanyak 7 orang. 
Teble 4.11 Kategori  servant leadership 
Kategori Jumlah Subjek Persentase 
Rendah 9 23,7% 
Sedang 20 52,6% 
Tinggi 9 23,7% 
Total 38 100% 
Berdasarkan tabel diatas diketahui terdapat 9 subjek dengan kategori 
merasakan  servant leadership rendah atau sebesar 23,7%, karyawan dengan 
kategori merasakn  servant leadership sedang terdapat 20 subjek atau sebesar 
52,6%, dan terdapat 9 subjek dengan kategori merasakan  servant leadership 
tinggi atau sebesar 23,7%, sehingga jumlah keseluruhan presentase sebesar 
100%. 
Dari hasil penjelasan diatas diketahui bahwa karyawan lebih didominasi 
mrasakan  servant leadership dengan kategori sedang yaitu ditunjukkan oleh 
 






































presentase sebesar 52,6% dengan subjek sebanyak 20 orang, selanjutkan 
dengan kategori tinggi dan rendah memiliki presentase yang sama sebesar 
23,7% pada masing-masing  variabel  dengan subjek sebanyak 9 orang. 
C. Uji Prasyarat 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas adalah pengujian data yang dilakukan untuk melihat 
apakah nilai residual terdistribusi normal atau tidak (Imam Ghazali, 
2011:29). Sebagai dasar Uji Normalitas ini adalah pada kaidah nilai 
signifikansi <0.05 berarti bisa dikatakan tidak normal dan apabila nilai 
signifikansi >0.05 berarti bisa dikatakan normal (Arifin, 2017) 
Untuk melakukan Uji Normalitas ini peneliti dibantu dengan 
program SPSS 16.0 for Windows dengan hasil sebagai berikut : 
Tabel 4.12 Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N  38 
Normal Parametersa Mean .0000000 
 Std. Deviation 3.15776086 
Most Extreme Differences Absolute .105 
 Positive .105 
 Negative -.105 
Kolmogorov-Smirnov Z  .650 
Asymp. Sig. (2-tailed)  .792 
a. Test distribution is Normal. 
Dari hasil pengujian diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,792 yang 
berarti nilainya lebih besar daripada 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa  variabel  terdistribusi secara normal. 
 






































2. Uji Linieritas 
Uji linearitas di gunakan untuk memilih varian regresi yang akan 
digunakan. Uji linearitas dimaksudkan untuk mengetahui ada tidaknya 
hubungan secara linear antara variabel dependen terhadap setiap variabel 
independen yang hendak diuji. Jika suatu varian tidak memenuhi syarat 
linearitas maka varian regresi linear tidak bisa digunakan. Untuk menguji 
linearitas suatu varian dapat digunkan uji linearitas dengan melakukan 
regresi terhadap varian yang ingin diuji. Aturan untuk keputusan linearitas 
dapat dengan membandingkan nilai signifikansi dari deviation from 
linearity yang dihasilkan dari uji linearitas. Jika nilai signifikansi lebih 
dari 0.05 maka dapat dikatakan bahwa nilai tersebut linier (R. Gunawan 
Sudarmanto, 2005) 
Untuk melakukan Uji Linieritas ini peneliti dibantu dengan 
program SPSS 16.0 for Windows dengan hasil sebagai berikut : 
Tabel 4.13 Hasil Uji Linieritas Y-X1 
   ANOVA Tabel     










Y * X1 Between Groups (Combined) 1136.847 16 71.053 6.586 .000 
  Linearity 988.875 1 988.875 91.665 .000 
  Deviation 
from Linearity 
147.972 15 9.865 .914 .562 
 Within Groups  226.548 21 10.788 
  
 Total  1363.395 37    
 
Dari hasil pengujian diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,562 yang 
berarti nilainya lebih besar daripada 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
 






































bahwa terdapat hubungan antara Beban kerja dengan Stres kerja. 
Tabel 4.14 Hasil Uji Linieritas Y-X2 
ANOVA 
Tabel 










Y * X2 Between Groups (Combined) 788.645 15 52.576 2.012 .066 














 Within Groups  574.750 22 26.125 
  
 Total  1363.395 37    
 
Dari hasil pengujian diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,061 yang 
berarti nilainya lebih besar daripada 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa terdapat hubungan antara  servant leadership dengan Stres kerja. 
Tabel 4.15 Correlation 
Correlations 
 




 Sig. (2-tailed) .000 .364 
 N 38 38 38 




 Sig. (2-tailed) .000  .129 









 Sig. (2-tailed) .364 .129  
 N 38 38 38 
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Pada tabel diatas terdapat nilai hubungan antara stres kerja, beban kerja, 
dan  servant leadership, antara lain : 
 






































a. Hubungan antara stress kerja (Y) dengan beban kerja (X1) sebagai 
berikut : berdasarkan tabel diatas diketahui korelasi sebesar ,852 
dengan signifikasi ,000. Dikarenakan signifikansi yang diperoleh 
memiliki nilai < 0,05. Maka H0 ditolak dan Ha diterima, artinya 
dalam penelitian ini terdapat hubungan positif yang signifikan antara 
stress kerja dengan beban kerja pada karyawan TPKU Tebuireng 
Jombang. 
b. Hubungan antara stress kerja (Y) dengan  servant leadership (X2) 
sebagai berikut : berdasarkan tabel diatas diketahui korelasi sebesar -
,151 dengan signifikansi ,364. Dikarenakan signifikansi yang 
diperoleh > 0,05. Maka H0 diterima dan Ha ditolak, artinya dalam 
penelitian  ini terdapat hubungan negatif yang tidak signifikan antara 
stress kerja dengan  servant leadership pada karyawan TPKU 
Tebuireng Jombang. 
Menurut Guilford (1956) untuk mengetahui adanya pengaruh yang 
kuat atau tidak pada varibel dengan memperhatikan tingkatan yang 
disebutkan, sebagai berikut : 
0,00 sampai 0,20, artinya : hampir tidak ada korelasi  
0,21 sampai 0,40, artinya : korelasi rendah 
0,41 sampai 0,60, artinya : korelasi sedang  
0,61 sampai 0,80, artinya : korelasi tinggi  
0,81 sampai 1,00, artinya : korelasi sempurna 
D. Pembahasan 
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui adanya hubungan positif antara 
beban kerja dengan stress kerja, juga untuk mengetahui adanya hubungan 
negative antara  servant leadership dengan stress kerja pada karyawan TPKU 
 






































Tebuireng Jombang. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 38 
subjek. Pada penelitian ini peneliti memilih melakukan analisis statistik 
dengan menggunakan analisis product moment. Tetapi sebelum dilakukan uji 
hipotesis peneliti melakukan uji prasyarat terlebih dahulu yang terdiri dari uji 
normalitas dan uji linearitas. Uji normalitas sendiri dilakukan guna 
mengetahui apakah data yang dihasilkan berdistribusi normal, setelah 
diketahui hasilnya kemudian dilanjut dengan uji linearitas guna mengetahui 
apakah  variabel  independent meniliki hubungan yang linear dengan  variabel  
dependen. 
1. Hubungan Beban Kerja dengan Stres Kerja pada Karyawan TPKU 
Tebuireng Jombang 
Pada tabel 4.15 dijelaskan bahwa hasil korelasi antara beban kerja 
dengan stress kerja sebesar 0,855 dengan signifikansi 0,000 karena 
signifikansi yang diperoleh < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima 
artinya dalam penelitian ini terdapat hubungan yang positif dan 
signifikan antara beban kerja dengan stress kerja pada karyawan TPKU 
Tebuireng Jombang. 
Beehr dan Newman (2014) yang mendefinisikan mengenai stres 
kerja sebagai kondisi yang muncul dari interaksi manusia dengan 
pekerjaannya serta dikarakteristikkan oleh manusia sebagai perubahan 
manusia yang memaksa mereka untuk menyimpang dari fungsi normal 
mereka. Bisa dikatakan bahwa stress kerja adalah umpan balik atas atas 
 






































diri karyawan secara fisiologis maupun psikologis terhadap keinginan 
atau permintaan organisasi. Stres kerja merupakan faktor-faktor yang 
dapat memberi tekanan terhadap produktivitas dan lingkungan kerja serta 
dapat mengganggu individu.  
Beban kerja merupakan keadaan dimana pekerja dihadapkan pada 
tugas yang harus diselesaikan pada waktu tertentu (Munandar, 2001). 
Beban kerja diasumsikan sebagai hipotesis yang menggambarkan upaya 
yang dilakukan pekerja untuk mencapai batas tertentu dari kinerja (Hart 
dan Staveland,1988). 
Hasil ini selaras dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Kunadi 
(2014) yang hasil dari penelitiannya menemukan bahwa Terdapat 
hubungan antara beban kerja dan self-efficacy dengan stress kerja pada 
dosen dimana masing-masing faktor penyebab mempunyai arah korelasi 
yang positif dan negatif.  
Nilai-nilai total mean pada variabel beban kerja rata-rata setiap aspek 
berada pada kategori rendah, kemudian pada penelitian yang dilakukan 
oleh Maulina, dkk (2020) menemukan hasil Beban kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap stres kerja.  
Dari empat indikator variabel beban kerja yaitu tuntutan psikologi, 
ambiguitas peran, konsentrasi, gangguan mental kerja, maka hasil yang 
diperoleh peneliti menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja yang 
diemban oleh karyawan, maka semakin tinggi stres kerja yang akan 
 






































dialami oleh karyawan tersebut, selain itu pada penelitian yang dilakukan 
oleh Larasati, dkk (2019) Berdasarkan hasil penelitian terhadap security 
check point di PT Angkasa Pura I Bandar Udara Internasional Sam 
Ratulangi Manado ini dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 
bermakna antara beban kerja dengan stres kerja serta terdapat hubungan 
antara masa kerja dengan stres kerja. 
Banyak hal yang dapat menyebabkan stress kerja, menurut Kiov dan 
Kohn (dalam Miner,1992) stresor dapat timbul pada lingkungan kerja, 
kondisi kerja, organisasi, karir, jabatan, hubungan antara manusia, 
keluarga, serta stresor juga bersumber dari dalam diri individu antara lain 
kepribadian, sikap terhadap pekerjaan, lama kerja, pendidikan, serta 
pengalam masa lalu. 
2. Hubungan antara  servant leadership dengan Stres Kerja 
Pada tabel 4.15 dijelaskan bahwa hasil korelasi antara  servant 
leadership dengan stress kerja sebesar sebesar - ,151 dengan signifikansi 
,364. Dikarenakan signifikansi yang diperoleh 0,05. Maka H0 diterima 
dan Ha ditolak, artinya dalam penelitian ini terdapat hubungan negatif 
yang tidak signifikan antara stress kerja dengan  servant leadership pada 
karyawan TPKU Tebuireng Jombang. 
servant leadership adalah suatu gaya kepemimpinan yang berasal 
dari perasaantulus yang timbul dari dalam hati yang berkehendak untuk 
melayani, yaitu menjadi pihak pertama yang melayani (Lantu, 
 






































2007).Alasan lain hipotesis ditolak berdasarkan wawancara dengan 
beberapa subjek diketahui ada beberapa faktor lain yang menyebabkan 
stress kerja pada karyawan TPKU Tebuieng Jombang. Faktor lain 
tersebut seperti permasalahan dengan anak dirumah yang rewel, atau 
kondisi perasaan yang tidak baik saat hendak berangkat bekerja, dan pad 
subjek penelitian kali ini merupakan karyawan yang melayani sehingga 
gaya kepemimpinan melayani kurang cocok untuk dijadikan variabel 
bebas pada penelitian ini. 
Berdasarkan deskripsi statistic pada tabel 4.8 diketahui jumlaah 
keseluruhan pada subjek penelitian ini terdapat 38 orang. Diketahui dari 
tabel diatas bahwa batas minimum  variabel  stress kerja sebesar 18 dan 
batas maximum sebesar 44 dengan nilai rata- rata sebesar 33,45 dan 61 
standar deviasi sebesar 6,070. Kemudian pada  variabel  beban kerja 
diketahui batas minimumnya sebesar 31 dengan batas maximum sebesar 
52 dengan nilai rata-rata sebesar 41,08 dan standar deviasi sebesar 6,104. 
Sedangkan untuk  variabel   servant leadership memiliki batas minimun 
sebesar 30 dan batas maximum sebesar 52 dengan nilai rata-rata sebesar 
38,05 dan standar deviasi sebesar 5,904. 
Pada tabel 4.9 diketahui terdapat 5 subjek dengan kategori stress 
kerja rendah atau sebesar 13,2%, karyawan dengan kategori stress kerja 
sedang terdapat 27 subjek atau sebesar 71%, dan terdapat 6 subjek 
dengan kategori stress kerja tinggi atau sebesar 15,8%, sehingga jumlah 
keseluruhan presentase sebesar 100%. Selanjutnya berdasarkan tabel 4.10 
 






































diketahui terdapat 9 subjek dengan kategori beban kerja rendah atau 
sebesar 23,7%, karyawan dengan kategori beban kerja sedang terdapat 22 
subjek atau sebesar 58%, dan terdapat 6 subjek dengan kategori beban 
kerja tinggi atau sebesar 18,3%, sehingga jumlah keseluruhan presentase 
sebesar 100%. Sedangkan pada tabel 4.11 subjek yang merasakan  
servant leadership diketahui terdapat 9 subjek dengan kategori 
merasakan  servant leadership rendah atau sebesar 23,7%, karyawan 
dengan kategori merasakn  servant leadership sedang terdapat 20 subjek 
atau sebesar 52,6%, dan terdapat 9 subjek dengan kategori merasakan  
servant leadership tinggi atau sebesar 23,7%, sehingga jumlah 
keseluruhan presentase sebesar 100%. 
Maka melihat hasil penjelasan diatas didominasi dengan subjek yang 
mengalami stress kerja,beban kerja dan servant leadrship tingkat sedang 
dengan presentase 71% pada stress kerja, 58% pada beban kerja, dan 
52,6% pada  servant leadership. 












Maximum      
Stres Kerja 
Laki-Laki 36 5,06 29 44 
 Perempuan 32,97 6,193 18 43 
Beban Kerja 
Laki-Laki 44,17 4,792 38 52 
 Perempuan 40,5 6,211 31 51 
 servant 
leadership 
Laki-Laki 40,67 4,274 35 45 
Perempuan 37,56 6,09 30 52 
Berdasarkan tabel diatas nilai rata-rata (mean) skala Stres Kerja pada 
subjek berjenis kelamin laki-laki sebesar 36, dengan standar deviasi 
 






































sebesar 5,06, dan batas minimum sebesar 29 serta batas maximum sebesar 
44. Sedangkan pada sbjek berjenis kelamin perempuan nilai rata-rata 
(mean) adalah 32,97, dengan standar deviasi sebesar 6,193, dan batas 
minimum sebesar 18, serta batas maximum 43. 
Skala Beban Kerja pada subjek laki-laki memiliki nilai rata-rata 
(mean) sebesar 44,17, dengan standar devisasi sebesar 4,792, dan batas 
minimum 38, serta batas maximum 52. Sedangkan pada subjek berjenis 
kelamin perempuan memili nilai rata-rata (mean) sebesar 40,5 dengan 
standar deviasi 6,211, dan batas minimum sebesar 31, serta batas 
maximum sebesar 51. 
Skala  servant leadership pada subjek laki-laki memiliki nilai rata- 
rata (mean) sebesar 40,67, dengan standar devisasi sebesar 4,272, dan 
batas minimum 35, serta batas maximum 45. Sedangkan pada subjek 
berjenis kelamin perempuan memili nilai rata-rata (mean) sebesar 37,56 
dengan standar deviasi 6,09, dan batas minimum sebesar 30, serta batas 
maximum sebesar 52. 
Berdasarkan tabel diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa dari ketiga 
skala yaitu ; Stres Kerja, Beban Kerja, dan  servant leadership, yang 
memiliki tingkat Stres Kerja, Beban Kerja, dan  servant leadership paling 
tinggi yaitu pada subjek berjenis kelamin laki-laki. 
Suma’mur (1994), yang mengemukakan bahwa antara laki-laki dan 
perempuan memiliki kemampuan fisik (otot) yang berbeda. Perempuan 
 






































memiliki kecenderungan cepat lelah sehingga stres kerja lebih banyak 
dialami perempuan. Selain itu stres kerja juga dipengaruhi dengan 
adanya siklus haid pada wanita yang dapat memengaruhi kondisi 
emosionalnya. Emosi yang tidak stabil dapat memperberat stres kerja 
yang dialaminya. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ansori, 
dkk (2017) menunjukkan bahwa perempuan merupakan responden yang 
paling banyak mengalami stres kerja yakni sebabnya 14 (73,3%) orang 
dalam kategori stres sedang dan pada penelitian Rhamdani, (2019) 
terdapat hubungan antara shift kerja, kelelahan kerja, jenis kelamin, dan 
stres pernikahan dengan stres kerja pada perawat RSUD Asy-Syifa 
Sumbawa barat, tetapi usia tidak mempengaruhi stres kerja. 












Maximum     
 22 th 24 1,414 23 25 
 26 th 41,5 0,707 41 42 
 40 th 41,5 3,536 39 44 
 41 th 30,5 0,707 30 31 
Stres Kerja 43 th 28,5 2,121 27 30 
 50th 35 3 32 38 
 51 th 32,5 3,536 30 35 
 52 th 27 3,606 23 30 
 53 th 33,5 4,95 30 37 
 21 th 42,5 4,95 39 46 
 22 th 31,5 0,707 31 32 
 26 th 49,5 2,121 48 51 
Beban Kerja 
40 th 48,5 4,95 45 52 
43 th 36,5 4.950 33 40 
 50 th 43,3 2,082 41 45 
 51 th 38,5 9,192 32 45 
 52 th 36,3 4,933 33 42 
 servant leadership 21 th 34 4,243 31 37 
22 th 39 8,485 33 45 
26 th 35,5 3,536 33 38 
 






































40th 34 4,234 31 37 
43 th 42 14,142 32 53 
50 th 38,67 4,726 35 44 
51 th 34 2,828 32 36 
52 th 36,3 5,508 30 40 
53 th 39,5 10,607 32 47 
Berdasarkan tabel diatas nilai rata-rata (mean) skala Stres Kerja pada 
subjek berusia 22 sebesar 24, dengan standar deviasi sebesar 1,414, dan 
batas minimum sebesar 23 serta batas maximum sebesar 25. Selanjutnya 
pada usia 26 memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 41,5 dengan standar 
deviasi sebesar 0,707 dan batas minimum sebesar 41 serta batas maximum 
42. Kemudian pada usia 40 memiliki nilai rata- rata (mean) sebesar 41,5 
dengan standar deviasi sebesar 3,536 dan batas minimum sebesar 39 serta 
batas maximum 44. Setelah itu pada usia 41 memiliki nilai rata-rata 
(mean) sebesar 30,5 dengan standar deviasi sebesar 0,707 dan batas 
minimum sebesar 30 serta batas maximum 31. Untuk pada usia 43 
memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 28,5 dengan standar deviasi 
sebesar 2,121 dan batas minimum sebesar 27 serta batas maximum 30. 
Selanjutnya pada usia 50 memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 35 
dengan standar deviasi sebesar 3 dan batas minimum sebesar 32 serta 
batas maximum 38. kemudian pada usia 51 memiliki nilai rata- rata 
(mean) sebesar 32,5 dengan standar deviasi sebesar 3,536 dan batas 
minimum sebesar 30 serta batas maximum 35. Setelah itu pada usia 52 
memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 27 dengan standar deviasi sebesar 
3,606 dan batas minimum sebesar 23 serta batas maximum 30. Untuk 
pada usia 53 memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 33,5 dengan standar 
 






































deviasi sebesar 4,95 dan batas minimum sebesar 30 serta batas maximum 
37. 
Skala Beban Kerja pada subjek berusia 21 memiliki nilai rata-rata 
(mean) sebesar 42,5, dengan standar deviasi sebesar 4,95, dan batas 
minimum sebesar 39 serta batas maximum sebesar 46. Selanjutnya pada 
usia 22 memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 31,5 dengan standar deviasi 
sebesar 0,707 dan batas minimum sebesar 31 serta batas maximum 32. 
Kemudian pada usia 26 memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 49,5 
dengan standar deviasi sebesar 2,121 dan batas minimum sebesar 48 serta 
batas maximum 51. Setelah itu pada usia 40 memiliki nilai rata-rata (mean) 
sebesar 48,5 dengan standar deviasi sebesar 4,95 dan batas minimum 
sebesar 45 serta batas maximum 52. Untuk pada usia 43 memiliki nilai 
rata-rata (mean) sebesar 36,5 dengan standar deviasi sebesar 4,95 dan 
batas minimum sebesar 33 serta batas maximum 40. Selanjutnya pada usia 
50 memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 43,3 dengan standar deviasi 
sebesar 2,082 dan batas minimum sebesar 41 serta batas maximum 45. 
kemudian pada usia 51 memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 38,5 
dengan standar deviasi sebesar 9,192 dan batas minimum sebesar 32 serta 
batas maximum 45. Setelah itu pada usia 52 memiliki nilai rata-rata (mean) 
sebesar 36,3 dengan standar deviasi sebesar 4,933 dan batas minimum 
sebesar 33 serta batas maximum 42. 
Skala  servant leadership pada subjek berusia 21 memiliki nilai rata-
rata (mean) sebesar 34 , dengan standar deviasi sebesar 4,243, dan batas 
 






































minimum sebesar 31 serta batas maximum sebesar 37. Selanjutnya pada 
usia 22 memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 39 dengan standar deviasi 
sebesar 8,485 dan batas minimum sebesar 33 serta batas maximum 45. 
Kemudian pada usia 26 memiliki nilai rata- rata (mean) sebesar 35,5 
dengan standar deviasi sebesar 3,536 dan batas minimum sebesar 33 serta 
batas maximum 38. Setelah itu pada usia 40 memiliki nilai rata-rata (mean) 
sebesar 34 dengan standar deviasi sebesar 4,234 dan batas minimum 
sebesar 31 serta batas maximum 37. Untuk pada usia 43 memiliki nilai 
rata-rata (mean) sebesar 42 dengan standar deviasi sebesar 14,142 dan 
batas minimum sebesar 32 serta batas maximum 53. Selanjutnya pada usia 
50 memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 38,67 dengan standar deviasi 
sebesar 4,726 dan batas minimum sebesar 35 serta batas maximum 44. 
kemudian pada usia 51 memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 34 dengan 
standar deviasi sebesar 2,828 dan batas minimum sebesar 32 serta batas 
maximum 36. 
Setelah itu pada usia 52 memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 36,3 
dengan standar deviasi sebesar 5,508 dan batas minimum sebesar 30 serta 
batas maximum 47. Untuk pada usia 53 memiliki nilai rata-rata (mean) 
sebesar 39,5 dengan standar deviasi sebesar 10,607 dan batas minimum 
sebesar 32 serta batas maximum 47. 
Berdasarkan tabel diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa dari ketiga 
skala yaitu ; Stres Kerja, Beban Kerja, dan  servant leadership, yang 
memiliki tingkat Stres Kerja paling tinggi adalah subjek pada usia 26 dan 
 






































40 dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 41,5, kemudian pada yang 
memiliki tingkat Beban Kerja paling tinggi adalah subjek pada usia 26 
dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 49,5, dan yang merasa tingkat  
servant leadership paling tinggi adalah subjek pada usia 53 dengan nilai 
rata-rata (mean) sebesar 39,5, Zulkifli, dkk pada penelitiannya pada tahun 
2019, mengungkapkan bahwa ada hubungan antara usia dengan stres kerja 
pada karyawan Service Well Company PT. Elnusa Tbk wilayah Muara 
badak, serta ada hubungan masa kerja dengan stres kerja pada karyawan 
Service Well Company PT. Elnusa Tbk wilayah Muara badak, dan ada 
hubungan antara beban kerja dengan stres kerja pada karyawan Service 
Well Company PT. Elnusa Tbk wilayah Muara badak. 
Smet (1994), mengemukakan jika jenis stress yang berisiko dan 
berpotensial di bagi menjadi tiga tahap dalam kehidupan yakni pada masa 
kanak-kanak, masa remaja hingga masa dewasa, lain halnya penelitian 
yang dilakukan Prabowo (2009), yang mengemukakan bahwa tidak adanya 
hubungan antara umur seseorang dengan stres kerja.  
Faktor usia memang sulit dianalisis tersendiri karena masih banyak 
faktor dalam karakteristik individu lainnya yang ikut memengaruhi 
hubungan terhadap timbulnya stres kerja. Selain itu dengan bertambahnya 
umur pengalaman seseorang juga akan bertambah, pengetahuan lebih baik 
dan rasa tanggung jawab akan menjadi lebih tinggi, di mana hal ini akan 
menutupi kekurangan untuk mereka beradaptasi. 
 
 




















































Lajang 31,29 5,707 23 37 
Menikah 34,07 6,192 18 44 
Beban Kerja 
Lajang 38,57 5,503 31 46 
Menikah 41,7 6,271 32 52 
 servant 
leadership 
Lajang 39,86 6,094 31 45 
Menikah 37,83 5.890 30 52 
Berdasarkan tabel diatas nilai rata-rata (mean) skala Stres Kerja pada 
subjek berstatus lajang sebesar 31,29 dengan nilai standar deviasi sebesar 
5,707 dan batas minimum sebesar 23 serta batas maximum sebesar 37, 
sedangkan pada subjek berstatus menikah nilai rata-ratanya (mean) adalah 
34,07 dengan nilai standar deviasi sebesar 6,192 dan batas minimum 
sebesar 18 serta batas maximum sebesar 44. 
Skala Beban Kerja pada subjek berstatus lajang memiliki nilai rata- rata 
(mean) sebesar 38,57, dengan standar devisasi sebesar 5,503, dan batas 
minimum 31, serta batas maximum 46. Sedangkan pada subjek berstatus 
menikah memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 41,7 dengan standar 
deviasi 6,271, dan batas minimum sebesar 32, serta batas maximum sebesar 
52. 
Skala  servant leadership pada subjek berstatus lajang memiliki nilai 
rata-rata (mean) sebesar 39,86, dengan standar devisasi sebesar 6,094, dan 
batas minimum 31, serta batas maximum 45. Sedangkan pada subjek 
berstats menikah memili nilai rata-rata (mean) sebesar 37,83 dengan 
standar deviasi 5,890, dan batas minimum sebesar 30, serta batas maximum 
 







































Berdasarkan tabel diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa dari ketiga 
skala yaitu ; Stres Kerja, Beban Kerja, dan  servant leadership, yang 
memiliki tingkat Stres Kerja dan Beban Kerja paling tinggi adalah subjek 
berstatus menikah dengan nilai rata-rata (mean) pada Stres Kerja sebesar 
34,07 dan pada Beban Kerja sebesar 41,7, tetapi yang merasa tingkat  
servant leadership paling tinggi adalah subjek yang berstatus lajang 
dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 39,86. Sejalan pada penelitian 
Rhamdani, (2019) terdapat hubungan antara shift kerja, kelelahan kerja, 
jenis kelamin, dan stres pernikahan dengan stres kerja pada perawat RSUD 
Asy-Syifa Sumbawa barat, tetapi usia tidak mempengaruhi stres kerja. 















SMP 31,2 7,391 18 44 
SMA 34,15 5,531 23 43 
Beban Kerja 
SMP 39,7 5,926 33 52 
SMA 41,41 6,253 31 51 
 servant 
leadership 
SMP 38,7 7,558 30 52 
SMA 37,78 54,37 31 52 
 
Berdasarkan tabel diatas nilai rata-rata (mean) skala Stres Kerja pada 
subjek dengan Pendidikan terakhir SMP sebesar 31,2 dengan nilai standar 
deviasi sebesar 7,391 dan batas minimum sebesar 18 serta batas maximum 
sebesar 44, sedangkan pada subjek dengan Pendidikan terakhir SMA nilai 
rata-ratanya (mean) adalah 34,15 dengan nilai standar deviasi sebesar 
 






































5,531 dan batas minimum sebesar 23 serta batas maximum sebesar 43. 
Skala Beban Kerja pada subjek engan status Pendidikan terakhir SMP 
memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 39,5, dengan standar devisasi 
sebesar 5,926,  dan batas minimum 33, serta batas  maximum 52. 
Sedangkan pada subjek dengan Pendidikan terakhir SMA memiliki nilai 
rata-rata (mean) sebesar 41,41 dengan standar deviasi 6,253,  dan batas 
minimum sebesar 31, serta batas maximum sebesar 51. 
Skala  servant leadership pada subjek dengan Pendidikan terkahir 
SMP memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 38,7, dengan standar devisasi 
sebesar 7,558, dan batas minimum 30, serta batas maximum 52. 
Sedangkan pada subjek dengan Pendidikan terakhir SMA memiliki 
nilai rata-rata (mean) sebesar 37,87 dengan standar deviasi 5,437, dan 
batas minimum sebesar 31, serta batas maximum sebesar 52. 
Berdasarkan tabel diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa dari ketiga 
skala yaitu ; Stres Kerja, Beban Kerja, dan  servant leadership, yang 
memiliki tingkat Stres Kerja dan Beban Kerja paling tinggi adalah subjek 
dengan Pendidikan terakhir SMA dengan nilai rata-rata (mean) pada Stres 
Kerja sebesar 34,15 dan pada Beban Kerja sebesar 41,41, tetapi yang 
merasa tingkat  servant leadership paling tinggi adalah subjek dengan 
stsatus Pendidikan terakhir SMP dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 
38,7. 
Tabel 4.20 Deskripsi Data Statistik  variabel  Berdasarkan Lama Kerja 
 


















































 1 th 33 6,325 23 41 
 2th 36 3,606 32 39 
Stres Kerja 3 th 29,67 7,581 18 39 
 4 th 34 6,356 26 43 
 5 th 36,5 7,778 31 42 
 6 th 38 6,083 31 42 
 8 th 31 5,657 27 35 
 9 th 37 9,899 30 44 
 12 th 33,2 3,114 30 37 
 1 th 40,67 6,282 32 51 
 2th 45 1 44 46 
 3 th 38,3 7,09 31 50 
 4 th 42,17 6,274 32 50 
Beban Kerja 5 th 43,5 6,364 39 48 
 6 th 46 5,292 40 50 
 8 th 39 3,435 33 45 
 9 th 42 14,142 32 52 
 12 th 40,4 0,894 40 42 
 1 th 40,3 65,32 31 45 
 2th 35 3,464 31 37 
 3 th 40 5,099 33 47 
 servant leadership 4 th 34,67 3,204 32 39 
 5 th 40 5,657 36 44 
 6 th 35 3 32 38 
 8 th 44 11,314 36 52 
 9 th 34,5 3,536 32 37 
 12 th 38,2 5,805 32 47 
 
Berdasarkan tabel diatas nilai rata-rata (mean) skala Stres Kerja pada 
subjek dengan lama kerja 1 tahun sebesar 33 dengan nilai standar deviasi 
sebesar 6,325 dan batas minimum sebesar 23 serta batas maximum sebesar 
41, selanjutnya pada subjek dengan lama kerja 2 tahun nilai rata-ratanya 
(mean) adalah 36 dengan nilai standar deviasi sebesar 3,606 dan batas 
minimum sebesar 32 serta batas maximum sebesar 39, kemudian pada 
 






































subjek dengan lama kerja 3 tahun nilai rata- rata (mean) 29,67 dengan nilai 
standar deviasi sebesar 7,581 dan batas minimum sebesar 18 derta bats 
maximum sebesar 39, selain itu pada subjek dengan lama kerja 4 tahun 
nilai rata-ratanya (mean) 34 dengan standar deviasi sebesar 6,356 dan 
batas minimum sebesar 26 serta batas maximum sebesar 43, selanjutnya 
pada subjek dengan lama kerja 5 tahun nilai rata-ratamya (mean) 36,5 
dengan standar deviasi 7,778 dan batas minimum sebesar 31 dan batas 
maximum sebesar 42, kemudian pada subjek dengan lama kerja 6 tahun 
dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 38 dengan standar deviasi 6,803 dan 
batas minimum sebesar 31 serta batas maximum sebesar 42, selain itu pada 
subjek dengan lama kerja 8 tahun memiliki niali rata-rata (mean) sebesar 
31 dengan standar deviasi sebsesar 5,657 dan batas minimum sebesar 27 
serta bats maximum sebesar 35, selanjutnya pada subjek dengan lama kerja 
9 tahun memiliki nilai rata-rata 37 dengan standar deviasi 9,899 dan batas 
minimum sebesar 30 dan batas maximum sebesar 44, kemudian pada 
subjek dengan lama kerja 12 tahun memiliki nilai rata-rata (mean) 33,2 
dengan standar deviasi sebesar 3,114 dan batas minimum sebesar 30 serta 
batas maximum sebesar 37. 
Skala Beban Kerja pada subjek dengan lama kerja 1 tahun sebesar 
40,67 dengan nilai standar deviasi sebesar 6,282 dan batas minimum 
sebesar 32 serta batas maximum sebesar 51, selanjutnya pada subjek 
dengan lama kerja 2 tahun nilai rata-ratanya (mean) adalah 45 dengan nilai 
standar deviasi sebesar 1 dan batas minimum sebesar 44 serta batas 
 






































maximum sebesar 46, kemudian pada subjek dengan lama kerja 3 tahun 
nilai rata-rata (mean) 38,3 dengan nilai standar deviasi sebesar 7,09 dan 
batas minimum sebesar 31 derta bats maximum sebesar 50, selain itu pada 
subjek dengan lama kerja 4 tahun nilai rata-ratanya (mean) 42,17 dengan 
standar deviasi sebesar 6,274 dan batas minimum sebesar 32 serta batas 
maximum sebesar 50, selanjutnya pada subjek dengan lama kerja 5 tahun 
nilai rata-ratamya (mean) 43,5 dengan standar deviasi 6,364 dan batas 
minimum sebesar 39 dan batas maximum sebesar 48, kemudian pada 
subjek dengan lama kerja 6 tahun dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 46 
dengan standar deviasi 5,292 dan batas minimum sebesar 40 serta batas 
maximum sebesar 50, selain itu pada subjek dengan lama kerja 8 tahun 
memiliki niali rata-rata (mean) sebesar 39 dengan standar deviasi sebsesar 
3,435 dan batas minimum sebesar 33 serta bats maximum sebesar 45, 
selanjutnya pada subjek dengan lama kerja 9 tahun memiliki nilai rata-rata 
42 dengan standar deviasi 14,142 dan batas minimum sebesar 32 dan batas 
maximum sebesar 52, kemudian pada subjek dengan lama kerja 12 tahun 
memiliki nilai rata- rata (mean) 40,4 dengan standar deviasi sebesar 0,894 
dan batas minimum sebesar 40 serta batas maximum sebesar 42. 
Skala  servant leadership pada subjek dengan lama kerja 1 tahun 
sebesar 40,3 dengan nilai standar deviasi sebesar 6,532 dan batas minimum 
sebesar 31 serta batas maximum sebesar 45, selanjutnya pada subjek 
dengan lama kerja 2 tahun nilai rata-ratanya (mean) adalah 35 dengan nilai 
standar deviasi sebesar 3,464 dan batas minimum sebesar 31 serta batas 
 






































maximum sebesar 37, kemudian pada subjek dengan lama kerja 3 tahun 
nilai rata-rata (mean) 40 dengan nilai standar deviasi sebesar 5,099 dan 
batas minimum sebesar 33 derta bats maximum sebesar 47, selain itu pada 
subjek dengan lama kerja 4 tahun nilai rata- ratanya (mean) 34,67 dengan 
standar deviasi sebesar 3,204 dan batas minimum sebesar 32 serta batas 
maximum sebesar 39, selanjutnya pada subjek dengan lama kerja 5 tahun 
nilai rata-ratamya (mean) 40 dengan standar deviasi 5,657 dan batas 
minimum sebesar 36 dan batas maximum sebesar 44, kemudian pada 
subjek dengan lama kerja 6 tahun dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 35 
dengan standar deviasi 3 dan batas minimum sebesar 32 serta batas 
maximum sebesar 38, selain itu pada subjek dengan lama kerja 8 tahun 
memiliki niali rata-rata (mean) sebesar 44 dengan standar deviasi sebsesar 
11,314 dan batas minimum sebesar 36 serta bats maximum sebesar 52, 
selanjutnya pada subjek dengan lama kerja 9 tahun memiliki nilai rata-rata 
34,5 dengan standar deviasi 3,536 dan batas minimum sebesar 32 dan batas 
maximum sebesar 37, kemudian pada subjek dengan lama kerja 12 tahun 
memiliki nilai rata-rata (mean) 38,2 dengan standar deviasi sebesar 5,805 
dan batas minimum sebesar 32 serta batas maximum sebesar 47. 
Berdasarkan tabel diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa dari ketiga 
skala yaitu ; Stres Kerja, Beban Kerja, dan  servant leadership, yang 
memiliki tingkat Stres Kerja dan Beban Kerja paling tinggi adalah subjek 
dengan lama kerja 6 tahun dengan nilai rata-rata (mean) pada Stres Kerja 
sebesar 38 dan pada Beban Kerja sebesar 46, tetapi yang merasa tingkat  
 






































servant leadership paling tinggi adalah subjek dengan lama kerja 8 tahun 
dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 44.  
Koch dkk (1982), menunjukkan bahwa semakin lama masa kerja 
seseorang bekerja maka stres kerja yang dialami akan semakin ringan 
dikarenakan orang tersebut sudah berpengalaman dan cepat tanggap dalam 
menghadapi berbagai masalah-masalah pekerjaan. Selain itu Atkinson dan 
Jacqueline (1991), mengemukakan bahwa semakin sedikit massa kerja 
cenderung mengalami stress kerja. Sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Ansori, dkk (2017) bahwa perawat yang mengalami stres 
kerja terbanyak adalah kategori masa kerja 5–10 tahun yakni 7 (100%) 
orang mengalami stres sedang. 
 




Mean Std. Deviasi Minimum  Maximum     
 0 31,29 5,707 23  37 
Stres Kerja 
1 34,75 6,018 28  43 
2 34,73 7,295 18  44 
 3 32,91 5,504 23  41 
 0 38,57 5,503 31  46 
Beban Kerja 
1 40,75 7,778 32  50 
2 43,09 5,787 33  52 
 3 40,82 6 32  50 
 0 39,8 6,094 31  45 
 servant 
leadership 
1 37,5 6,655 32  52 
2 36,73 5,179 31  47 
 3 38,55 6,639 30  52 
 
Berdasarkan tabel diatas nilai rata-rata (mean) skala Stres Kerja pada 
 






































subjek dengan jumlah anak 0 sebesar 31,29 dengan nilai standar deviasi 
sebesar 5,707 dan batas minimum sebesar 23 serta batas maximum sebesar 
37, selanjutnya pada subjek dengan jumlah anak 1 nilai rata-ratanya 
(mean) adalah 34,75 dengan nilai standar deviasi sebesar 6,018 dan batas 
minimum sebesar 28 serta batas maximum sebesar 43, kemudian pada 
subjek dengan jumlah anak 2 nilai rata-rata (mean) 34,73 dengan nilai 
standar deviasi sebesar 7,295 dan batas minimum sebesar 18 derta bats 
maximum sebesar 44, selain itu pada subjek dengan jumlah anak 3 nilai 
rata-ratanya (mean) 32,91 dengan standar deviasi sebesar 5,504 dan batas 
minimum sebesar 23 serta batas maximum sebesar 41. 
Skala Beban Kerja pada subjek dengan jumlah anak 0 sebesar 38,57 
dengan nilai standar deviasi sebesar 5,503 dan batas minimum sebesar 31 
serta batas maximum sebesar 46, selanjutnya pada subjek dengan jumlah 
anak 1 nilai rata-ratanya (mean) adalah 40,75 dengan nilai standar deviasi 
sebesar 7,778 dan batas minimum sebesar 32 serta batas maximum sebesar 
50, kemudian pada subjek dengan jumlah anak 2 nilai rata-rata (mean) 
43,09 dengan nilai standar deviasi sebesar 5,787 dan batas minimum 
sebesar 33 derta bats maximum sebesar 52, selain itu pada subjek dengan 
jumlah anak 3 nilai rata-ratanya (mean) 40,82 dengan standar deviasi 
sebesar 6 dan batas minimum sebesar 32 serta batas maximum sebesar 50. 
Skala  servant leadership pada subjek dengan jumlah anak 0 sebesar 
39,8 dengan nilai standar deviasi sebesar 6,094 dan batas minimum sebesar 
31 serta batas maximum sebesar 45, selanjutnya pada subjek dengan 
 






































jumlah anak 1 nilai rata-ratanya (mean) adalah 37,5 dengan nilai standar 
deviasi sebesar 6,655 dan batas minimum sebesar 32 serta batas maximum 
sebesar 52, kemudian pada subjek dengan jumlah anak 2 nilai rata-rata 
(mean) 36,73 dengan nilai standar deviasi sebesar 5,179 dan batas 
minimum sebesar 31 derta bats maximum sebesar 47, selain itu pada subjek 
dengan jumlah anak 3 nilai rata- ratanya (mean) 38,55 dengan standar 
deviasi sebesar 6,639 dan batas minimum sebesar 30 serta batas maximum 
sebesar 52. 
Berdasarkan tabel diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa dari ketiga 
skala yaitu ; Stres Kerja, Beban Kerja, dan  servant leadership, yang 
memiliki tingkat Stres Kerja paling tinggi adalah subjek dengan jumlah 
anak 1 dengan nilai rata-rata (mean) 34,75, kemudian pada tingkat Beban 
Kerja paling tinggi dilihat dari nilai rata-ratanya (mean) adalah subjek 
dengan jumlah anak 2 yaitu sebesar 43,09, selanjutnya yang merasa 
tingkat  servant leadership paling tinggi adalah subjek dengan jumlah anak 









































Dari penelitian ini dapat diambil kesimpulan terdapat hubungan yang 
positif dan signifikan antara beban kerja dengan stress kerja pada karyawan 
TPKU Tebuireng Jomban, tetapi terdapat hubungan negatif yang tidak 
signifikan antara stress kerja dengan  servant leadership pada karyawan 
TPKU Tebuireng Jombang. Sehingga pada penelitian ini hipotesis peneliti 
ditolak karena hasil dari ujinya tidak signifikan. 
Dapat disimpulkan bahwa karyawan yang mengalami stress kerja 
didominasi dengan tingkat sedang dengan presentase 71%, pada beban kerja 
didominasi dengan tingkat sedang sebesar 58% dan pada servant leadrship 
juga didominasi dengan tingkat sedang sebesar 52,6%. 
B. Saran 
Dari penelitian yang telah dilakukan, ada beberapa saran dari peneliti 
antara lain: 
1. Bagi peneliti selanjutnya 
Diharapkan mampu mengembangkan penelitian yang sudah ada dengan 
menambahkan variasi  variabel  penelitian, memastikan subjek penelitian 
mampu memahami kuesioner yang digunakan untuk menghindari hasil 
yang bias, dan memperhatikan kecocokan antara variabel bebas dengan 
variabel terikatnya, dalam pengambilan sampel untuk memastikan alasan 
 






































lama bekerja yang sesuai untuk dapat mengisi instrumen. 
2. Bagi instansi 
Diharapkan bisa lebih memahami hal-hal yang membuat karyawan 
mengalami stress kerja dan beban kerja, sehingga dapat menurunkan stress 
kerja dan beban kerja yang dialami karyawan, serta dapat meningkatkan  
servant leadership. 
3. Bagi karyawan  
Diharapkan mampu mengkondisikan perasaan saat hendak berangkat 












































Aliftitah, Sugesti, D. (2016). Hubungan Beban Kerja Dengan Stres Kerja PAda 
Perawat di Ruang ICU RSUD dr. H. Moh. Anwar Sumenep. 2015. 
Ansori. R. R, dkk. 2017. Hubungan Faktor Karakteristik Individu dan Kondisi 
Pekerjaan Terhadap Stres Kerja pada Perawat Gigi. 
Aprianti, Rina dkk. (2018). Faktor-Faktor Yang Berhubungan dengan Stres Kerja 
pada Dosen Tetap di STIKES Y Bengkulu. JURNAL PHOTON. 
STIKES Tri Mandiri Sakti Bengkulu. 9(1) 
Arifin, J. (2017). SPSS 24 untuk Penelitian dan Skripsi, Jakarta: PT. Elex Media 
Komputindo. 
Asothar. (2012). Kepemimpinan Pelayan ( servant leadership) sebagai gaya 
kepemimpinan untuk kemajuan organisasi. Jurnal Ilmu 
Manajemen dan Akuntansi Terapan, 3(2), 52-65. 
Aulia, L. P. A. dkk (2019). Hubungan antara Beban Kerja dan Masa Kerja 
dengan Stres Kerja pada Security Check Point di PT Angkasa 
Pura I Bandar Udara Internasional Sam Ratulangi Manado. 
MEDICAL SCOPE JOURNAL. Universitas Sam Ratulangi 
Manado. 1(1). 
Beehr, T.A. (2014). Psychological stress in the workplace (psychology revivals). 
New York : Routledge 
Davis, Keith dan Newstrom, John W. 1985. Perilaku Dalam Organisasi. Jakarta: 
Erlangga. 
Febriandini, E.A. dkk. (2016). Analisis Faktor Individu, Faktor Organisasi
 dan Kelelahan Kerja Terhadap Stres KErja Pada 
Perawat (Studi di Ruang Rawat Inap Kelas III RSUD dr. H. 
Koesnadi Kabupaten Bondowoso). E- JURNAL PUSTAKA 
KESEHATAN. Univariantas Jember. 4(1)  
Emzir. 2009. Metodologi Penelitian Pendidikan. Jakarta. Pt Raja Grafindo Persada 
Ganendra, Satwika. dkk. (2018). Pengaruh Penerangan terhadap Stres dan 
Produktivitas Karyawan PT X Purworejo. GADJAH MADA 
JOURNAL OF PROFESSIONAL 
https://doi.org/10.22146/gamajpp.45673 
Ghozali, Imam . (2011). Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM 
SPSS 19. Semarang: Badan Penerbit Univariantas Diponegoro. 
Gibson, J.L., et al. (2006). Organization (behavior,structure, processes)12th ed. 
New York City : McGraw- Hill 
Guilford, J.P. 1956. Fundamental Statistic in Psychology and Education. 3rd Ed. 
New York: McGraw-Hill Book Company, Inc. 
Gujarati D.N., 1995, Basic Econometrics, McGraw-Hill, Inc., 3rd ed 
Greenberg, J. (2002). Comprehensive stress management,7th ed. 
New York City : McGraw-Hill 
Greenleaf, R. K. (2002). Servant-Leadership: A Journey into the nature of 
legitimate power and greatness (L. C. Spears, Ed) ( Anniversary 
Edition), New York: Paulist Press. 
Handoyo, Seger. 2010. Pengukuran  servant leadership sebagai Alternatif. 
Kepemimpinan di Institusi Pendidikan Tinggi pada Masa 
 







































Haryanti, H., Aini, F., & Purwaningsih, P. (2013). Hubungan Antara Beban Kerja 
Dengan Stres Kerja Perawat Di Instalasi Gawat Darurat Rsud 
Kabupaten Semarang. Jurnal Manajemen Keperawatan,
 1(1),  111590. 
https://jurnal.unimus.ac.id/index.php/JMK/arti cle/view/949 
 
Hart, S., & Staveland, L. (1988). Development of NASA- TLX(Task Load Index): 
Result of empirical and theoretical research. Human Mental 
workload (52), 139-183 https://tebuireng.online/tempat-praktek-
ketrampilan-usaha 
Julius Habibi, dkk. (2018). Analisis Faktor Risiko Stres Kerja pada Pekerja di 
Unit Produksi PT. Borneo Melintang Buana Export. JOURNAL 
OF NURSING       AND PUBLICHEALTH. Univariantas 
Dehasen Bengkulu. 6(2)  
Kadarusman,  D.  (2012).  Natural  Intelligence  Leadership  : CaraPandang 
Baru Terhadap Kecerdasan dan Karakter Kepemimpinan. 
Jakarta : Raih Asa Sukses. 
Kusnadi, M. A. (2014). Hubungan Antara Beban Kerja dan Self-Efficacy Dengan 
Stres Kerja Pada Dosen Univrsitas X. JURNAL ILMIAH 
MAHASISWA. Universitas Surabaya 3(1). 
Luthans, Fred. 2006. Perilaku Organisasi Edisi Kesepuluh.Yogyakarta: Andi 
 
Mamonto, N., Robot, F., dan Hamel, R. (2013). Hubungan Gaya Kepemimpinan 
Kepala Ruangan Dengan Tingkatan Stres Kerja Perawat di 
Ruang Inap RSUD Bitung. E- Jurnal Keperawatan, 1(1), 1- 6. 
Maulina, F.Q, dkk (2020). Pengaruh Tipe Kepribadian, Beban Kerja, dan Gaya 
Kepemimpinan terhadap Stres Kerja Karyawan BRI Cabang 
Pasaman Barat. JURNAL MANAJEMEN STRATEGI DAN 
SIMULASI BISNIS (JMASSBI). Universitas Andalas. 1(1). 
Miner. J. B. (1992) Industrial organization psychology. The State Univarianty of 
New York. 
Muhid, Abdul. (2012). Analisis Statistik. Sidoarjo: Zifatma Jawara 
Munandar. 2001. Stres dan Keselamatan Kerja, Psikologi Industri dan 
Organisasi. Jakarta: Univariantas Indonesia. 
Murti, silvi rian. (2013). Analisis Pengaruh Beban Kerja dan Kompensasi 
Terhadap Produktivitas Kerja Guru SMP NEGERI (Studi Kasus 
di SMP Negeri 5 Sragen). Fakultas Ekonomi Manajemen 
Univariantas Muhammadiyah Surakarta. 53(9), 1689–1699. 
http://eprints.ums.ac.id/25611/15/Naskah_Publ ikasi.pdf 
Notoatmodjo, Metodologi Penelitian Kesehatan, Jakarta; Rineka Cipta, 
2005;116,129,130,133 
Nursalam, dkk . 2007. Hubungan Shift Kerja dengan Stres Kerja dan Circadian 
Rhythm Perawat. 
Permendagri No.12 Tahun 2008. Pedoman Analisis Beban Kerja di Lingkungan 
Departemen Dalam Negeri dan Pemerintah Daerah. 
 






































Poli, W.I.M. 2011. Kepemimpinan Stratejik; Pelajaran dari Yunani Kuno hingga 
Bangladesh. Makassar: Univariantas Hasanuddin. 
Prabowo. 2009 Faktor yang Berhubungan dengan Kejadian Stres Kerja Pada 
Bagian Produksi Mebel PT. Chia Jian Indonesia Furniture di 
Wedelan Jepara Tahun 2009.http://www.depkes.go.id/ 
downloads/debu.pdf. 
Pratama, P. Y. A. dkk. (2018). Pengaruh Konflik Interpersonal, Beban Kerja 
Terhadap, Stres Kerja Pada Karyawan di Dinas Perhubungan 
Provinsi Bali. 7(8). Fakultas Ekonomi dan Bisnis Univariantas 
Udayana (Unud). Bali. 7(8). 
Rhamdan, I. dkk. 2019. Hubungan Antara Shift Kerja, Kelelahan Kerja, dengan 
Stres Kerja Pada Perawat. 2(3). 
https://doi.org/10.18051/JBiomedKes.2019.v2.1 04-110 
Rizkya, Putri K. dkk. (2018). Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Stres 
Kerja Anggota Polri Divisi PROPAM Polda Jawa Barat. 
JURNAL MANAJEMEN DAN BISNIS.Univariantas Telkom. 
2(1). 
Sapengga, S. E (2016). Pengaruh  servant leadership Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT.Daun Kencana Sakti Mojokerto. Agora. 4(1) 
Schultz, D. P. (1982). Psychology and Industry today : An Introduction to 
Industrial and Organizational Psychology. New York : McMillan 
inc. 
Setiawan, R., Dkk. (2013). Pengaruh  servant leadership dan Komitmen 
Organisasional Karyawan Terhadap Orgamizatinal Citizenship 
Behaviour (OCB) Pada Blue Bird Group Surabaya. Agora. 1(3) 
Singgih, Santoso, Buku Latihan SPSS Statistik Parametrik, Elex Media 
Komputindo, 2000. 
Smet, B. 1994. Psikologi Kerja. Jakarta: PT Gramedia Widiasarana 
Soeprihanto, J. 2003. Penilaian Kinerja dan pengembangan 
Karyawan.Yogyakarta: BPFE 
Soleman, A. (2011). Analisis Beban Kerja Ditinjau Dari Faktor Usia Dengan 
Pendekatan Recommended Weight Limit (Studi Kasus 




Spears, L. C. (1999). Focus on leadership :  servant leadership For The Twenty 
First. New York : John Wiley & Sons, Inc. 
 
Spears, L. C. (2004). Practicing  servant leadership. Leader to Leader.34 (fall 
2004) 7-11 
Sudarmanto, R. Gunawan Analisis Regresi Linear Berganda Dengan SPSS, Graha 
Ilmu, 2004 
Sudjana, Nana, Penilaian Hasil Proses Belajar Mengajar, Bandung: Remaja 
Rosdakarya, 2004. 
Sugiyono. (2005). Statistika untuk penelitian. Bandung: CV. Alfabeta 
 






































Sugiyono, 2009, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, Bandung : 
Alfabeta 
Sujarweni. Wiratna. 2015. Metodologi Penelitian Bisnis dan 
Ekonomi.Yogyakarta: Pustaka Baru. 
Suma’mur, P.K. 1994. Higene Perusahaan dan Kesehatan Kerja. Haji Masagung, 
Jakarta. 
Suryabrata, Sumadi, Pengembangan Alat Ukur Psikologis, Yogyakarta: 
Andi,2000 
Suwatno., dan Priansa, D. J. (2014). Manajemen SDM dalam Organisasi Publik 
dan Bisnis (4th ed.). Bandung: Alfabeta. 
Tatilu, J., Dkk. (2014). Kepemimpinan Transaksional, Transformasional,  servant 
leadership Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan Pada 
PT.Sinar Galesong Pratama Manado. EMBA. Univariantas Sam 
Ratulangi Manado. 2(1) 
Trisna Jayati. 2020. Korelasi Konflik Kerja dengan Tingkat Stres Kerja Pada 
Perawat di Rumah Sakit Umum Daerah Petala Bumi Provinsi 
Riau Tahun 2019. 10(2). https://doi.org/10.37859/jp.v10i2.1544 
Vondey, M. 2010. The Relationships among  servant leadership, Organizational 
Citizenship Behavior, Person- Organization Fit, and 
Organizational Identification. International Journal of Leadership 
Studies. 
Widiyanto, Joko. (2012) . SPSS For Windows. Semarang:Badan Penerbit-FKIP 
UMS. 
Wijayanti, R. A., Dkk. Hubungan Antara Persepsi Terhadap Gaya 
Kepemimpinan Melayani Pimpinan Dengan Stres Kerja Pada 
Tenaga Pendidik Pusdik Binmas Polri Banyubiru. 
Wijono, S. 2011. Psikologi Industri dan Organisasi. Jakarta: Prenada Media 
Group. 
 
Wirnata, Moh. 2009. Beban Kerja. Jurnal Kesehatan. http://wir- 
nursing.blogspot.com/2009/07/beban-kerja- perawat.html 
Wulanyani, N. M. S. (2015). Tantangan dalam Mengungkap Beban Kerja Mental. 
Buletin Psikologi, 21(2), 80. https://doi.org/10.22146/bpsi.7372 
Yulianti, Devi. 2004. Manajemen Stres. Jakarta ; EGC 
Zulkifli, dkk. (2019). Hubungan Usia, Masa Kerja dan Beban Kerja dengan Stres 
Kerja pada Karyawan Service Well Company PY. Elnusa Tbk 
wilayah Muara Badak. 
https://journal.uwgm.ac.id/index.php/KESMAS 
 
 
 
 
 
 
 
 
